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Wstep

Zatrudnienie stanowi niewatpliwie jedng z najwazniejszych sfer zycia cztowieka. Jest
ono $cisle zwigzane z mozliwoscig utrzymania si¢ i zaspokajania potrzeb zyciowych jednostek.
Wspolczesnie, w zasadzie nie kwestionuje si¢ prawa do wykonywania pracy, a tym samym
uwaza sie, ze kazdy czlowiek powinien mie¢ dostgp do zatrudnienia. Gwarancja realizacji tego
postulatu stanowi podstawe polityk wielu panstw, a takze organizacji mi¢dzynarodowych. Nie
bez powodu wiec problematyka dostepu do zatrudnienia jest szeroko dyskutowana i stanowi
przedmiot zainteresowania badaczy reprezentujacych rdézne dyscypliny naukowe, podobnie jak
znacznie szersze pojecie pracy ludzkiej. Wydawaloby sie, ze tak doniosta problematyka, ktorej
historia sigga wiele lat wstecz, zostala juz dostatecznie zbadana i ci¢zkie jest prowadzenie
nowych badan w tym zakresie. Jednakze ciggle zmieniajace si¢ spoteczenstwo oraz poglady

dotyczace pracy, uzasadniajg analize tego waznego zagadnienia.

Wspotczesnie zwraca si¢ uwage na problematyke rownosci w zatrudnieniu, ktora jest
czgsto konfrontowana ze zjawiskiem dyskryminacji. Oba zagadnienia stanowia przedmiot
zainteresowania ze wzgledu na swdj powszechny charakter, w tym rozumieniu, ze moga
wystepowacé na catym $wiecie, dotyczy¢ kazdej osoby wykonujacej prace, a takze dlatego,

ze uznawane sg za zasady lub koncepcje gleboko zakorzenione w kulturze.

Niniejsza praca obejmuje materi¢ dostgpu do zatrudnienia w Swietle wyzej
wspomnianej zasady rownosci. Przez ,,dostep do zatrudnienia” nalezy rozumie¢ mozliwosé
podejmowania pracy przez jednostke — zwraca si¢ bowiem uwage, ze wspotczesnie ulatwia si¢
uzyskanie pracy, a takze chroni przed potencjalng dyskryminacja. Rozwigzania temu stuzace
moga mie¢ charakter prawny, ale takze wynika¢ z przyjmowanych polityk spotecznych, czy
nawet koncepcji zarzadzania ludzmi. Z tego wzgledu rozwazania dotyczace tej problematyki,
powinny by¢ dostatecznie szerokie. Na tak okreslony przedmiot badan, sktada si¢ grupa
zagadnien. Analizie poddane zostang pojecia réwnosci, niedyskryminacji, a takze wartosci
1 zasady z nimi zwigzane. Badane beda takze rozwigzania stuzace zapewnieniu réwnosci

w dostepie do zatrudnienia (rowniez w sferze ich stosowania).

Aktualne badania w tym zakresie sg ograniczone do pojedynczych instytucji prawnych,
czy tez obejmujace tylko niektére grupy osob obecnych na rynku pracy. Z tego wzgledu,

w pracy podjete zostang takze pozaprawne problemy dostepu do zatrudnienia, chociaz



rozwazania te beda mialy ograniczony charakter, a ich celem b¢dzie wskazanie rozwigzan,

stuzacych wspieraniu $srodkow prawnych.

Takie ujecie tematu pozwala na przyjecie okreslonej struktury pracy. Pierwsza czg¢sé
zostanie poswiecona analizie podstawowych poje¢ takich jak zatrudnienie, rowno$¢ oraz
dyskryminacja. Zostang takze opisane ich zwigzki z innymi ideami filozofii spolecznej
(wolnos$cig oraz sprawiedliwo$cig), jak rowniez z zasadg prawa do pracy. SzczegOlnie
poglebione bedg rozwazania dotyczace poje¢ rownosci i dyskryminacji — zostanie zwrocona
uwaga na spoteczne, a takze filozoficzne aspekty, ktére w mojej ocenie beda nadawaly ksztalt
regulacjom prawnym, a takze pozwola na dostrzezenie wielowymiarowosci tych pojec.
Istotnym elementem pierwszej czesci pracy, bedzie proba wskazania i opisania grup, ktére
powinny zostac¢ otoczone szczegblng troska w zakresie dostepu do zatrudnienia. W odniesieniu
do niektorych z nich przedstawione zostang dane statystyczne dotyczace wskaznikow
zatrudnienia, ktore pozwola na doktadniejsze zobrazowanie sytuacji spotecznej w badanych

krajach.

Druga cze$¢ pracy bedzie podejmowata problematyke rozwigzan majacych na celu
realizacj¢ zasady rownos$ci. Poddane analizie beda $rodki pochodzace z rdéznych systemow
(polskiego z wplywami unijnego oraz amerykanskiego). Zwrocona zostanie uwaga na fakt,
ze realizacja rowno$ci moze odbywac na dwa sposoby — poprzez ochrong przed dyskryminacja
lub poprzez $rodki majace na celu wyréwnanie szans badz aktywizacj¢ zawodowa. Zbadane
zostang wigec odpowiednie instytucje prawne. W przypadku dyskryminacji zostang podjete
ogolne rozwazania na temat tego zjawiska takie jak: S$rodki prawne stuzace jej
przeciwdziataniu, charakter katalogu kryteriow dyskryminacyjnych, czy sam sposob
interpretacji tychze kryteriow w orzecznictwie. Z uwagi na temat niniejszej rozprawy
w szczegblnosci zostanie zwrocona uwaga na aspekt dostepu do zatrudnienia, sprawy sadowe
Z nim zwigzane, a takze skomentowana zostanie spdjnos¢ oraz skuteczno$¢ przepisOw.
Przedmiotem analizy bedzie przede wszystkim polski system, podczas gdy rozwigzania
amerykanskie zostang w odpowiedni sposob ograniczone. Przeanalizowane zostang réwniez
inne Srodki realizacji zasady rownosci w dostepie do zatrudnienia. Zbadana zostanie dzialalnos¢
panstwowych organdéw, ktore maja na celu przeciwdziatanie zjawisku dyskryminacji oraz
wspieranie roéwnosci w zakresie dostepu do zatrudnienia. W tym celu przedstawione zostang
przyktady inicjatyw tych podmiotow oraz dane dotyczace realizowanych spraw w tym zakresie.

Ponadto zwrdcona zostanie uwaga na koncepcj¢ zarzadzania réznorodnoscia, a takze dobre



praktyki w zarzadzaniu. Ich realizacja moze stuzy¢ bowiem wspieraniu niektérych grup
w zatrudnieniu, jednak o mniej formalnym charakterze i zasiggu ograniczonym wylacznie

do konkretnego pracodawcy.

Ze wzgledu na obecng w pracy perspektywe pozaprawng oraz analiz¢ skuteczno$ci
rozwigzan majacych na celu realizacj¢ zasady rownosci, oprocz metody dogmatycznej oraz
badan orzecznictwa i1 pogladow doktryny prawa wyrazonych w literaturze, skorzystano takze
z innych zrédet. W celu szerszej analizy podstawowych poje¢, a takze kolejnych mechanizmow
skorzystano z literatury pozaprawnej, zawierajacej stanowiska badaczy innych dyscyplin.
Istotnym zrédtem informacji o wdrazanych rozwigzaniach w zakresie rownosci w zatrudnieniu,
sa rowniez strony internetowe organow panstwowych i dostepne tam sprawozdania
z dziatalno$ci — w szczeg6lnos$ci Rzecznika Praw Obywatelskich oraz Pelnomocnika Rzadu
ds. Réwnego Traktowania, a takze odpowiadajacych im organéw amerykanskich i unijnych.
W celu przedstawienia efektow stosowania polityki opartej na rownosci postuzono si¢ danymi
statystycznymi, ktére wskazuja na zmiany w zakresie dostepu do zatrudnienia poszczegdlnych

grup obecnych na rynku pracy.

Prowadzone badania maja na celu rozwinigcie aktualnego stanu wiedzy o roéwnosci
w zatrudnieniu. W mojej ocenie obecna dyskusja nie przynosi zadowalajacych rezultatow,
co sktania do refleksji nad wspomniang materig w szerszy sposob, z zastosowaniem wyzej
wspomnianych metod oraz we wskazanym wyzej zakresie. W pracy ograniczono si¢ do kwestii
dostgpu do zatrudnienia, poniewaz wielos¢ podejs¢ do kwestii rdwnosci oraz odmiennos¢
regulacji, nie pozwala na sformutowanie uniwersalnych wnioskow, ktore dotyczytyby kazdej
sfery prawa pracy (np. uprawnien pracownika pozostajacego w stosunku pracy). Badania nad
dostepem do zatrudnienia s3 mozliwe ze wzgledu na to, Ze dotycza precyzyjnie okreslonej sfery
(nawigzanie stosunku pracy) oraz z uwagi na fakt, ze problematyka réwnosci 1 dyskryminacji
w tym zakresie, jest w zasadzie uniwersalna, w tym rozumieniu, ze spoleczenstwa mierzg si¢
obecnie z podobnymi problemami, a takze stosuja podobne rozwigzania. Poza wspomnianymi
powyzej zalozeniami, celem badan jest rowniez skonstruowanie katalogu $rodkéw, ktore
zmierzaja do zapewnienia rownos$ci w dostepie do zatrudnienia. Klasyfikacja tego typu jest
potrzebna, poniewaz obecnie funkcjonujace rozwigzania, wydaja si¢ niespdjne. W pracy
dotozono rowniez staran, aby zaproponowac alternatywe dla obecnie funkcjonujacych
instytucji. Gtéwna teza badawcza jest twierdzenie, ze katalog mechanizméw realizacji zasady

rownosci w dostgpie do zatrudnienia w polskim systemie powinien zostaé rozszerzony.
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Prowadzone rozwazania bedg miaty na celu wskazanie stabosci obecnych rozwigzan, ktore
uzasadniataby proponowane zmiany. Zalozono roéwniez, ze amerykanskie dziatania w tym

zakresie mogg stanowi¢ zrodlo sugestii.
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Czes¢ 1. Zasada rownosci w dostepie do zatrudnienia i srodki jej realizacji
Rozdziat 1. Zasada réwnosci w dostepie do zatrudnienia
1. Pojecie zatrudnienia. Dostep do zatrudnienia. Prawo do pracy.

1.1. Zatrudnienie

Pojecie zatrudnienia odnosi si¢ do aktywnos$ci cztowieka, za ktdrg otrzymywane jest
wynagrodzenie. W doktrynie prawa pracy jest ono definiowane w bardziej precyzyjny sposob.
W szczegodlnosci przyjeto podziat na formy pracownicze 1 niepracownicze. Wynika
on z funkcjonujacych w obrocie podstaw prawnych aktywnos$ci zawodowej 1 niesie ze sobg
daleko idace skutki. Najwazniejszym z nich jest to, ze w przypadku =zatrudnienia
pracowniczego, osoba wykonujgca prace ma status pracownika i jest objeta regulacjami prawa
pracy. W $wietle podejmowanych rozwazan, konieczne jest wiec okreslenie, jakie rozumienie

pojecia zatrudnienia bedzie brane pod uwage.

Pojecie zatrudnienia pracowniczego wydaje si¢ wyczerpywaé art. 2 ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. — kodeksu pracy’. Zgodnie z ta regulacja pracownikiem jest osoba
zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spoldzielczej
umowy o pracg. Ustawodawca nieprzypadkowo postuzyt si¢ sformutowaniem ,,zatrudniona”,
co wskazuje na intencj¢ uznania, ze status pracownika przystuguje osobie wykonujacej prace
w oparciu o wskazane podstawy. Krzysztof Baran podkresla jednak, ze przepis ten nie jest
katalogiem zamknigtym w wymiarze kontraktowym — istniejg przepisy pozakodeksowe
regulujace umowy o prace?. Cechg wspolng wskazanych podstaw zatrudnienia jest to, ze kreuja
one stosunek pracy® - relacje prawna taczaca pracownika i pracodawce o cechach wskazanych
w art. 22 k.p.. Wspomniane cechy to: dobrowolnos¢, osobiste $wiadczenie pracy w sposob
ciagly, podporzadkowanie, wykonywanie pracy na rzecz pracodawcy, ponoszenie ryzyka przez

pracodawce i odptatnosé.

Pojecie zatrudnienia niepracowniczego stwarza wigcej trudnosci definicyjnych 1 bywa
rozumiane w roézny sposob. Krzysztof Baran wskazuje kilka mozliwych podejs¢. Przede
wszystkim zakres tego pojecia moze by¢é waski i sprowadza¢ si¢ do zatrudnienia

cywilnoprawnego lub samozatrudnienia, ale moze by¢ tez rozumiany szeroko jako

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - kodeks pracy, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 1465.

2 K. W. Baran, Komentarz do art. 2, [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1 — 93, Wyd. VI (red. K. W. Baran),
Warszawa 2022, LEX.

3 Ibidem.
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przeciwienstwo zatrudnienia pracowniczego®. Autor ten wskazuje rowniez, ze drugie podejscie
skutkuje powstaniem nieograniczonego zakresu i nalezy ograniczy¢ definicj¢ poprzez
pominiecie przypadkéw incydentalnego $wiadczenia pracy®. W konsekwencji wérod
przedstawicieli doktryny przyjmuje si¢ podzial zatrudnienia niepracowniczego ze wzgledu
na jego charakter: w tym przypadku wymienia si¢ m.in. zatrudnienie cywilnoprawne,
administracyjnoprawne, ustrojoprawne oraz penalnoprawne®. Latwo wiec zauwazyé, ze katalog
ten zawiera w sobie liczne podstawy wykonywania pracy, ktore w wielu przypadkach beda
znaczgco odbiegaly od stosunku pracy rozumianego kodeksowo. W tym miejscu nalezy
podkresli¢, ze z uwagi na te rozbiezno$ci rozwazania zostang ograniczone tylko do zatrudnienia
pracowniczego, jak rowniez wybranych form niepracowniczych. Z uwagi inny sposob
ksztaltowania stosunkow stuzbowych, ktore czgéciej maja charakter administracyjny anizeli

zobowigzaniowy, postanowiono o nieuwzglednianiu w pracy rowniez nich.

Z uwagi na powyzsze W nhiniejszej rozprawie postanowiono ograniczy¢ rozwazania
do form ksztattujacych stosunki podobne do pracowniczych. Réwniez w tym aspekcie mozna
wskaza¢ kilka mozliwo$ci. Przyktadowo ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy’ wprowadza definicje ,zatrudnienia” jako
wykonywania pracy na podstawie stosunku pracy, stosunku stuzbowego oraz umowy o prace
naktadczg oraz ,,innej pracy zarobkowej” jako wykonywania pracy lub $wiadczenia ustug
na podstawie umow cywilnoprawnych, w tym umowy agencyjnej, umowy zlecenia, umowy
o dzieto lub umowy o pomocy przy zbiorach w rozumieniu przepisOw o ubezpieczeniu
spotecznym rolnikow albo wykonywania pracy w okresie cztlonkostwa w rolniczej spotdzielni
produkcyjnej, spotdzielni kotek rolniczych lub spotdzielni ustug rolniczych. Inne podejscie
mozna zauwazy¢ w metodologii Gtownego Urzedu Statystycznego — w objasnieniu pojecia
precyzyjnie okreslono bowiem, kogo zalicza si¢ do grupy pracownikow. Nalezy podkreslic,
ze zakres ten nie odpowiada doktrynalnej definicji zatrudnienia pracowniczego, poniewaz
z grona pracownikéw wyklucza si¢ uczniow, ktorzy zawarli z zakladem pracy umowe o prace

w celu przygotowania zawodowego oraz osoby przebywajacych na urlopach wychowawczych

4 Zob. K. W. Baran, Rozdzial 1. Pojecie i systematyka zatrudnienia niepracowniczego. [w:] System prawa pracy,
Tom. VII (red. K. W. Baran), Warszawa 2015, LEX.

5 Ibidem.

& Ibidem. Pety katalog obejmuje rowniez inne podstawy $wiadczenia pracy.

7 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, tekst jedn. Dz. U. 2024,
poz. 475 ze zm.
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w celu sprawowania opieki nad dzieckiem, ale czasami wlicza si¢ §wiadczacych prace

na podstawie umow cywilnoprawnych®,

Wydaje si¢, ze pomijanym w doktrynie aspektem jest kwestia wykonywania pracy
w warunkach zblizonych do stosunku pracy. Zostalo to dostrzezone w przyjetych niedawno
wytycznych Komisji Europejskiej w sprawie uktadow zbiorowych 0sob samozatrudnionych?®.
Postuzono si¢ w nich pojeciem ,,0s0b pracujacych na wilasny rachunek niezatrudniajacych
pracownikOw majacych niewielki wplyw na swoje warunki pracy, poniewaz: znajduja si¢
w sytuacji poréwnywalnej do sytuacji pracownikow albo majg stabg pozycj¢ negocjacyjng

wobec swoich kontrahentéw” oraz wyr6zniono grupy osob spetniajace te kryteria:

e pracujace na wlasny rachunek niezatrudniajace pracownikow zalezne ekonomicznie,

e pracujace na wlasny rachunek niezatrudniajagce pracownikéw, ktore wykonujg prace
,rownolegle” z innymi pracownikami,

e pracujace na wlasny rachunek niezatrudniajgce pracownikéw, ktore §wiadcza ustugi
na rzecz cyfrowej platformy pracy lub za jej posrednictwem,

e pracujace na wlasny rachunek niezatrudniajgce pracownikéw, ktére znajduja sig
w nierdbwnej pozycji negocjacyjnej wynikajacej z prowadzenia negocjacji
z kontrahentami o okreslonej sile ekonomicznej,

e pracujagce na wilasny rachunek niezatrudniajagce pracownikow, ktore prowadza

rokowania zbiorowe na podstawie przepisoOw krajowych lub unijnych.

Kryterium pozostawania w sytuacji porownywalnej do pracownikdw, moze znalezé
réwniez zastosowanie do innych stosunkow prawnych, ktore moga by¢ ksztattowane w sposob
zblizony do stosunku pracy. Wskazuje si¢, ze alternatywa dla umowy o prace moze by¢ umowa
zlecenia®, ktora moze byé sformutowana w taki sposob, ze wiez prawna taczaca zleceniobiorce
ze zleceniodawcg, bedzie przypominata te tgczgca pracownika z pracodawca. Wspomniana
umowa moze bowiem posiada¢ cechy typowe dla stosunku pracy wynikajace z art. 22 k.p.
(zgodnie z § 1 tego przepisu przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowigzuje si¢

do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem

8 Zob. Pojecia stosowane w statystyce publicznej, https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-
stosowane-w-statystyce-publicznej/825,pojecie.html.

S Wytyczne w sprawie uktadow zbiorowych 0séb samozatrudnionych,
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/pl/ganda_22_5805.

10 Cho¢ powszechnie stosuje si¢ okre$lenie ,,umowa zlecenia”, to w pelni precyzyjnym sformutowaniem jest
umowa o $wiadczenie ushug, do ktorej zgodnie z art. 750 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — kodeksu cywilnego
(tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 1610 ze zm.) stosuje si¢ przepisy o zleceniu.
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oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem). Ze wzgledu na to podobienstwo umowa zlecenia stanowita
czesty substytut umowy o prace, co niekiedy tez stanowito przedmiot sporu o ustalenie istnienia
stosunku pracy*!. Nalezy podkreslié, ze obecnie ze wzgledu na uregulowania z zakresu
ubezpieczen spotecznych i osktadkowanie umow zlecenia, wiele podmiotow zatrudniajacych
inne osoby decyduje si¢ na stosowanie uméw o dzielo. Zauwazy¢ nalezy, ze ich cel jest
odmienny o wspomnianych powyzej uméw zlecenia, jak réwniez umowy o pracg. Podkresla
si¢ rowniez, ze s one umowami rezultatu, a nie jak w przypadku pozostatych porownywanych
— umowami starannego dzialania'?>. W zwigzku z powyzszym wydaje sie, iz nie powinny
stanowi¢ alternatywy dla umowy o prace. Wydaje si¢ jednak, ze umowy o dzielo sg coraz
czedciej stosowane, w niektorych przypadkach niezgodnie ze swoim wlasciwym
zastosowaniem. Beda one wigc przedmiotem zainteresowania przy analizie regulacji

odnoszacych si¢ do zatrudnienia cywilnoprawnego.

Same przepisy prawa pracy moga odnosi¢ si¢ do innych form zatrudnienia i rozszerzaé¢
przewidziang przez ustawodawce ochrone — art. 304 k.p. naktada na pracodawce obowigzki
w zakresie BHP wobec o0s6b wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy,
art. 2 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych'® dopuszcza natomiast
zrzeszanie si¢ samozatrudnionych, a art. 3 tego aktu prawnego zapewnia im ochrone¢ przed
nierownym traktowaniem. Réwniez ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdorych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania'® przewiduje ochrone przed

dyskryminacja oso6b wykonujacych pracg, w zakresie w jakim nie stosuje si¢ kodeksu pracy.

Podsumowujac, pojecie zatrudnienia w niniejszej pracy bedzie rozumiane jako
zatrudnienie pracownicze, a takze jako wybrane formy niepracownicze. Postuzono si¢ tutaj
kryteriami zblizonej sytuacji 0osob wykonujacych pracg z pracownikami, a takze stosowania
przepisdOw prawa pracy. Wobec tego zatrudnienie niepracownicze bedzie rozumiane jako
cywilnoprawne oraz samozatrudnienie, jednak wytacznie w przypadkach, kiedy powstajace

relacje prawne, bedg zblizone do stosunku pracy.

11 Np. Postanowienie SN z dnia 23 lutego 2022 r., 111 PSK 199/21; Wyrok SN z dnia 23 czerwca 2021 r., | PSPK
18/21; Postanowienie SN z 17 marca 2021 r., Il PSK 67/21.

12 B. Szolc-Nartowski, Komentarz do art. 627 [w:] Kodeks cywilny. Komentarz (red. M. Balwicka-Szczyrba,
A. Sylwestrzak), Warszawa 2022, s. 1060-1061.

13 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych, tekst jedn. Dz. U. 2022, poz. 854.

14 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie roéwnego
traktowania, Dz. U. 2023, poz. 970.
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1.2. Dostgp do zatrudnienia

Pojecie dostepu do zatrudnienia nie zostato zdefiniowane w aktach prawnych, ani wsrod
przedstawicieli doktryny prawa pracy. NajczeSciej bywa ono rozumiane intuicyjnie i nie
stanowi przedmiotu glebszej refleksji. W $wietle prowadzonych rozwazan, konieczne jest
odpowiednie sprecyzowanie, jak wspomniany dostep bedzie interpretowany w rozprawie.
Przede wszystkim moze on dotyczy¢ nawigzania stosunku pracy z konkretnym pracodawca.
Dostepu do zatrudnienia beda wiec dotyczyty przepisy zwigzane z procesem rekrutacji, a wigc
te zakazujgce dyskryminacji oraz regulujagce przetwarzanie danych osobowych przez
pracodawce. Wydaje si¢ jednak, ze dostgp moze by¢ rozumiany w szerszy, bardziej ogolny
sposob’®. Nalezy wtedy uwzglednié¢ instytucje zwickszajace szanse na zatrudnienie, a wiec
utatwiajace badz umozliwiajace dostep. Funkcje t¢ pelnig $rodki aktywizacji zawodowej
przewidziane w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, a takze dziatania
wyrownawcze. Ich cecha szczegodlng jest to, ze ich beneficjentami moga by¢ grupy, ktére
zostaty wskazane w przepisach, lub te, ktére doswiadczaja nierowno$ci na rynku pracy.

W zwiazku z tym pojecie dostgpu bedzie obejmowato réwniez srodki o tym charakterze.

1.3. Prawo do pracy

Zasada prawa do pracy zostata wyrazona w aktach prawa miedzynarodowego,
regulacjach polskich oraz innych porzadkach krajowych. We wspomnianych przepisach zasada
ta zostatla wyniesiona do rangi prawa cztowieka, a takze jednego z najwazniejszych praw
pracowniczych. Wspotczesnie wydaje si¢ panowac zgoda co do rozumienia prawa do pracy,
jako mozliwosci kazdego cztowieka do podjgcia aktywnosci zawodowej, a takze swobody
w tym zakresie, bez ingerencji z zewnatrz. Zakres 1 sposdb unormowania tego prawa moze si¢
jednak rozni¢. W art. 23 ust. 1 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka z dnia 10 grudnia
1948 r.1® wskazano, ze kazdy ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru zatrudnienia,
do stusznych i dogodnych warunkéw pracy, jak réwniez do ochrony przed bezrobociem
— dostrzezono wigc kilka aspektow tego prawa — wybor zatrudnienia, odpowiednich warunkow,

ale tez ochron¢ przed bezrobociem, co stanowi wymodg przyjecia odpowiednich polityk

15 Rozwazania w tym zakresie: A. Kosut, Réwnos¢ i sprawiedliwos¢ w dostepie do zatrudnienia, ,,Annales
Universitatis Mariae Curie-Sktodowska, sectio G (Ius)” nr 62(2), 2015. Podobne wnioski formutuje Katarzyna
Serafin odwotujac si¢ do obowigzujacych aktow prawa ponadnarodowego — zob. K. Serafin, Zasada réwnego
traktowania w zakresie dostepu do ustug i instrumentéw rynku pracy, [w:] Bezrobocie i polityka zatrudnienia
(red. Z. Géral), Warszawa 2013, s. 126-127.

16 Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka z dnia 10 grudnia 1948 r.,
http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1948.html.
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zatrudnienia przez sygnatariuszy Deklaracji. Rowniez w Deklaracji Filadelfijskiej
z dnia 10 maja 1944 r.}” podkreslono, ze Miedzynarodowa Organizacja Pracy bedzie wspiera¢
dziatania Panstw, zmierzajacych do pelnego zatrudnienia i podniesienia standardow zycia czy
tez zatrudnienia pracownikow w zawodach, w ktérych moga oni znalez¢ satysfakcje
z najpekniejszego wykorzystania swoich umiejetnosci, spetnienia si¢ 1 dadza najwigkszy wktad
do wspolnego dobrobytu. Zdecydowanie wigksze i bardziej skonkretyzowane wymogi zostaty
postawione w regulacjach Europejskiej Karty Spotecznej z dnia 18 pazdziernika 1961 r.!® oraz
Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej z dnia 3 maja 1996 r.°, w ktérych wskazano,
ze Panstwa powinny zapewni¢ skuteczne wykonywanie prawa do pracy, réwniez poprzez
uksztattowanie instytucji rynku pracy w sposob zapewniajacy dostep do zatrudnienia
(art. 1 EKS i ZEKS). Roéwniez art. 6 Migdzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych z dnia 19 grudnia 1966 r.° wskazuje, ze realizacja tego prawa
powinna nastapi¢ przez programy technicznego i zawodowego poradnictwa i szkolenia,
polityke i metody zmierzajace do statego rozwoju gospodarczego, spotecznego i kulturalnego
oraz do pelnego, produktywnego zatrudnienia na warunkach zapewniajacych jednostce
korzystanie z podstawowych wolno$ci politycznych 1 gospodarczych. W prawodawstwie
unijnym postuzono si¢ sformutowaniem ,,prawo do podejmowania pracy oraz wykonywania
swobodnie wybranego lub zaakceptowanego zawodu” (art. 15 Karty Praw Podstawowych??),

akcentujac przede wszystkim swobode wyboru w tym zakresie.

W systemie polskim mozna méwi¢ obecnie o wolnosci pracy albo tez prawie
do swobodnie wybranej pracy. Polski ustawodawca, wzorem innych panstw europejskich,
wprowadzit do ustawy zasadniczej regulacje formutujaca te zasady??. Art. 65 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.3 stanowi bowiem, ze kazdemu zapewnia
si¢ wolno$¢ wyboru 1 wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy. Podobne brzmienie
nadano art. 10. §1. k.p. zgodnie z ktorym, kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy,

a ponadto nikomu, z wyjatkiem przypadkow okreslonych w ustawie, nie mozna zabronic¢

17 Deklaracja Filadelfijska z dnia 10 maja 1944 r., http://www.mop.pl/doc/pdf/inne/dekfil.pdf.

18 Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r., Dz. U. 1999 nr 8 poz. 67.

% Europejska Karta Spoteczna (Zrewidowana) z dnia 3 maja 1996,

http://www.nzzk.nw.pl/pdf/eu_karta spol.pdf.

20 Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych I Kulturalnych z dnia 19 grudnia 1966 r.,
https://amnesty.org.pl/wp-content/uploads/2016/04/Miedzynarodowy-Pakt-Praw-gosp-spol-kult.pdf.

2l Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, Dz. Urz. UE C 326/391.

22|, Garlicki, S. Jarosz-Zukowska, Komentarz do art. 65 [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskie;j.
Komentarz. Tom I1, wyd. Il (red. L. Garlicki, M. Zubik), Warszawa 2016, LEX.

23 Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 r. — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Dz. U. 1997, nr 78, poz. 483 ze zm.
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wykonywania zawodu. Nalezy podkresli¢, ze powotane regulacje odnoszg si¢ rownocze$nie
do wolnosci w znaczeniu negatywnym, a wigc ustalaja zakaz przymusowosci pracy?*.

Powyzsze zagadnienia nie stanowig jednak przedmiotu szczegétowej analizy w niniejszej

pracy.

Wspomniana wczesniej ,Wolno$§¢ wyboru” okre§lona w normie konstytucyjnej
powinna by¢ rozumiana jako mozliwos$¢ zdecydowania o ch¢ci podjgcia pracy, a takze wyboru
pracodawcy. Ze wskazanych przepisow nie mozna natomiast wywodzi¢ roszczenia
0 zatrudnienie — jak wskazuje Zbigniew Goral, takie postrzeganie prawa do pracy wynika
z mysli socjalistycznej i obecnie nie dazy sie do jego realizacji w ten sposob?. Teresa Liszcz
podkresla nawet, ze prawo do pracy nigdy nie bylo prawem podmiotowym o charakterze
roszczeniowym, a niezrozumienie co do jego natury wynikato z tego, iz w ustroju
socjalistycznym bylo ono realizowane, nawet jezeli samo zatrudnienie cz¢sto mialo charakter
nieracjonalny — prawo do pracy w tym rozumieniu kreowato obowigzek kierowany do wtadz
publicznych, aby zapewniaé pelne zatrudnienie?®. Andrzej Marian Swiatkowski dodaje,
ze w poprzednim ustroju spoteczno-gospodarczym mozna bylo moéwi¢ o obowigzku pracy
1 byla ona traktowana jako spoteczny lub tez moralny obowigzek kazdego, a nawet
,sprawa honoru”?’. Zrédta tego obowiazku upatrywano w ,rozumnej naturze czlowieka,
refleksji nad Swiatem stworzonym i relacjami miedzyludzkimi” akcentujac doniosto$¢ pracy
jako warto$ci. Aksjologiczny wymiar prawa do pracy podkreslany jest rowniez w spoteczne;j
nauce koS$ciota, gdzie w pracy upatrywano nie tylko aspektu spotecznego, ale rowniez $cisle
zwigzanego z ludzka naturg 1 godnos$cia, a przez to prawo do pracy bylo wrodzone kazdemu

cztowiekowi i mialo niezbywalny charakter?

. Wydaje sig, ze pomimo wzniostych
fundamentoéw o podlozu aksjologicznym, wspolczesnie postrzeganie pracy zmienito si¢. Nie
mozna mowi¢ w jej kontekscie o ,,obowiazku”, ani tez o prawie do pracy jako o roszczeniu lub

tez jego realizacji w rozumieniu socjalistycznym. Takie stanowisko nie znajduje tez

24 M. Florczak-Wator, Komentarz do art. 65 [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. Wyd. 1l
(red. P. Tuleja, Warszawa 2023, LEX.

% 7. Goral, Problem aktualnosci prawa do pracy w prawie polskim i jego miejsca w systemie prawa polskiego
[w:] System Prawa Pracy. Tom VIII. Prawo rynku pracy (red. K. W. Baran, M. Wtodarczyk), Warszawa 2018, s.
67-73.

2 T. Liszcz, Rozdzial 4. Aksjologiczne podstawy prawa pracy [W:] System Prawa Pracy. Tom I. Czes$é ogdlna
(red. K. W. Baran), Warszawa 2017, s. 223.

27 A. M. Swiatkowski, Konstytucyjne paradygmaty prawa pracy, ,,Panstwo i Prawo” nr 10, 2014, s. 8.

28 7. Goral, O aktualnosci traktowania prawa do pracy jako zasady prawa pracy [W:] Z zagadnier wspétczesnego
prawa pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego (red. Z. Goéral), Warszawa 2009,
s. 51-63. Podobne poglady autor wyrazal takze w publikacji pt. Prawo do pracy. Studium prawa polskiego
w swietle porownawczym, £.6dz 1994.
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potwierdzenia w aktualnie obowigzujacych przepisach prawa, ani tez w obecnych warunkach
spoteczno-gospodarczych. Wobec tego ponizej opisano w jaki sposdb prawo do pracy

rozumiane jest wspolczesnie i jakie niesie z soba postulaty.

Odnoszac si¢ do regulacji Konstytucji RP w obecnym brzmieniu, jak rowniez
do regulacji kodeksowej, wskazuje si¢, ze prawo do pracy ma swoje postacie normatywne
1 przejawia si¢ w swobodzie wyboru zatrudnienia, a takze instytucjonalnej gwarancji wsparcia
w podjeciu pracy, jednak nie zostato wskazane expressis verbis?®. Zdaniem Zbigniewa Gorala
w swoim szerokim znaczeniu powinno by¢ jednak uznawane za zasade prawa pracy°’. Zwraca
si¢ bowiem uwage, ze sama dobrowolno$¢ pracy moze by¢ niewystarczajaca do uzyskania
zatrudnienia przez kazdego potencjalnego pracownika ze wzgledu na liczne bariery
wystepujace na rynku pracy. Osoby chcace pracowaé powinny wiec uzyskaé wlasciwe wsparcie
ze strony witadz publicznych — Ewa Staszewska podkresla nawet, ze bez tego elementu nie
mozna moéwié o wiasciwej realizacji prawa do pracy>l. Potwierdza to art. 65 ust. 5 KRP
naktadajacy na wladze panstwowe obowigzek prowadzenia polityki zmierzajacej do petnego,
produktywnego zatrudnienia poprzez realizowanie programow zwalczania bezrobocia, w tym
organizowanie 1 wspieranie poradnictwa i szkolenia zawodowego oraz rob6t publicznych i prac
interwencyjnych. W literaturze wskazuje si¢, ze wspomniane instrumenty rynku pracy majg
tworzy¢ szanse zatrudnienia oraz przyczyniaé sie do aktywizacji bezrobotnych®. Ponadto
mozna wskaza¢ pasywne instrumenty rynku pracy, ktére maja zapewnia¢ ochrone¢ socjalna
osobom, ktore nie znalazty zatrudnienia.® Realizacji omawianej zasady mozna wiec upatrywacé
w instytucjach wskazanych w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ale
rowniez aktach prawnych ukierunkowanych na aktywizacje¢ zawodowa 1 ochrong¢ okreslonych
grup, jak np. w ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz

zatrudnianiu osob niepetnosprawnych34,

W niektorych porzadkach krajowych (réwniez w bedacym przedmiotem analizy
systemie prawnym USA) ustawa zasadnicza nie odnosi si¢ w zaden sposéb do kwestii pracy.

Roéwniez akty nizszych rzedow nie formutujg prawa do pracy w powyzszym brzmieniu. Wydaje

2 |bidem.

30 Ibidem.

31E, Staszewska, Srodki prawne przeciwdziatania bezrobociu, Warszawa 2012, s. 86.

32 bidem, s. 85.

3 1bidem, s. 85-86.

3 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu o0s6b
niepelnosprawnych, tekst jedn. Dz. U. 2024 poz. 44 ze zm.
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si¢ jednak, ze powszechno$¢ zasady prawa do pracy 1 wyrazenie jej w licznych aktach prawa

migdzynarodowego, wyznacza pewien standard, ktory jest akceptowany w wigkszosci panstw.

Na podstawie wskazanych wyzej regulacji, mozna stwierdzi¢, ze prawo do pracy
niewatpliwie zajmuje bardzo istotng pozycje¢ we wskazanych porzadkach prawnych. Mimo
ze wspoélczesnie nie jest postrzegane jako prawo podmiotowe, a nawet nie jest wyrazone
w sposOb wyrazny w aktach prawnych, to nadal stanowi jedng z najistotniejszych wspotczesnie
zasad. W kontekscie prowadzonych rozwazan nalezy stwierdzi¢, ze tworzy ogdlne ramy,
poniewaz zapewnienie dostepu do zatrudnienia, jest naturalng konsekwencja realizacji ochrony
wolnosci pracy czy tez polityk zmierzajacych do pelnego zatrudnienia. Zwigzek ten potwierdza
czegste postugiwanie si¢ pojeciem ,,dostgpu” w aktach prawa migdzynarodowego. Podkresli¢
réwniez nalezy silny zwigzek funkcjonalny z zasada wolnosci pracy, u ktorej podstaw leza
podobne argumenty aksjologiczne i ktéra wspodtczesnie stanowi jedna z najistotniejszych zasad

prawa pracy sformutowanych we wspoétczesnych systemach prawnych.

2. Pojecie rownosci

Rownos$¢ jest pojeciem, wokot ktoérego beda koncentrowaly sie rozwazania podjete
w tej pracy. Z tego wzgledu konieczna jest doktadna analiza, ktéra pozwoli ustali¢ jego zakres.
Celem tego punktu bedzie takze ustalenie zalezno$ci miedzy rdwnos$cia, a innymi pojeciami
z nig zwigzanymi. Istotne bedzie wyrdznienie koncepcji czy sposobow jej postrzegania oraz

wplywu na mechanizmy rowno$ciowe, takze w aspekcie aksjologicznym.

Rozwazania w tej materii, rozpoczete zostang poprzez przytoczenie definicji
stownikowej, jako najogolniejszej i najbardziej intuicyjnej. Nastgpnie rozroznione zostang dwie
perspektywy, przez ktorych pryzmat bedzie analizowane pojecie rownosci: filozoficzna oraz
nauk spotecznych (przede wszystkim wzieta pod uwage zostanie rowno$¢ w rozumieniu nauk
prawnych). Pierwsza bedzie dotyczyta koncepcji o charakterze uniwersalnym, pozwalajacym
na sformutowanie wnioskow zaréwno dla systemu polskiego jak i amerykanskiego, a takze
umozliwiajacym dobranie kryteriow wedtug, ktorych mechanizmy beda oceniane. Analiza
rownosci z perspektywy nauk spotecznych, bedzie uwzgledniala wnioski sformutowane
na podstawie rozwazan filozoficznych i1 odnosita si¢ do rozumienia tego pojecia w prawie,

a takze bedzie pozwata na wskazanie ogdlnych uwag dotyczacych konkretnych mechanizméw.
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2.1. Stownikowa definicja rownosci

Rownos¢ jest terminem, ktoremu mozna przypisa¢ wiele znaczen. W stowniku jezyka

polskiego PWN, podane pojecie definiowane jest jako:

1. ,,catkowite podobienstwo w stosunku do kogo$ lub czego$ pod wzgledem ilosci, jakosci,

warto$ci, wielkosci itp.,
2. relacja miedzy dwiema warto$ciami wyrazona znakiem rownania (=),
3. brak podziatu spoteczenstwa ze wzgledu na pleé, ras¢ czy pozycj¢ spoteczna,

4. gtadkos$¢ powierzchni czegos,

5. spokoj, zrownowazenie %,

W kontek$cie prowadzonych badan z pewnos$cia mozna odrzuci¢ czwartg i pigta definicje.
Pozostate natomiast zostang uwzglednione. Szczegodlnie istotny jest spoteczny aspekt rownosci
wyrazony w trzeciej definicji odnoszacy si¢ do braku podziatéw. Nie bez wpltywu
na rozwazania pozostang takze pierwsze definicje. W sferze relacji spotecznych oraz prawne;,
dazenie do catkowitego podobiefnistwa w okreslonych przypadkach bedzie stanowilo istote

rownosci.

W Wielkim Stowniku Jezyka Polskiego wskazano natomiast cztery znaczenia
,fownosci”: obywateli, terenu, kroku oraz liczb. W szczego6lnosci nalezy zwroci¢ uwage
na pierwszg definicje, zgodnie z ktorg jest to ,,stan panujacy w spoteczenstwie lub okreslone;j
spolecznosci, w ktorych wszyscy majg te same prawa i wszystkich obowigzuja te same zasady

postepowania”®.

W podobny sposéb zdefiniowano rownos¢ w encyklopedii PWN, zgodnie z ktorg jest
to albo ,,podstawowa zasada sprawiedliwosci komutatywnej, polegajaca na daniu kazdemu tego
samego” albo ,,zasada nieczynienia roznic ze wzgledu na ple¢, ras¢ czy pozycje spoteczng

w poszanowaniu godnosci osobistej”*’.

Przedstawione wyzej twierdzenia niewatpliwie odnosza si¢ do ogodlnie pojmowanej

koncepcji rownosci, ktéra moze by¢ zbiezna z egalitaryzmem. Stownikowa definicja dostarcza

3 Stownik jezyka polskiego PWN, hasto: rowno$¢, https:/sjp.pwn.pl/sjp/rownosc;2517813.html.
36 Wielki Stownik Jezyka Polskiego, hasto: rownosé,
https://wsjp.pl/haslo/podglad/66461/rownosc/5219231/obywateli.

37 Encyklopedia PWN, hasto: rowno$¢, https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/rownosc;4009888.html.
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wiec podstawowych skojarzen. Niewatpliwie wymagajg one jednak poglebienia w dalszych
rozwazaniach, w szczeg6lnosci z odniesieniem do licznych koncepcji filozoficznych oraz

prawnych.
2.2. R6wnos¢ jako pojecie filozofii spoleczne;j

W tej czgSci pracy zostanie zbadana definicja rownosci z uwzglednieniem wplywu
filozofii spotecznej. Opisane zostang takze koncepcje dotyczace rownosci, ktore wskazuja, jak
powinna by¢ ona rozumiana i osiggana. Nalezy mie¢ takze na uwadze, ze rownos¢ lub okreslone
podejscie do niej, moze by¢ elementem zlozonej koncepcji albo teorii politycznej, ktora
wyznacza jak ta powinna by¢ interpretowana. Uwaga zostanie zwrdcona na egalitaryzm oraz
merytokracj¢ - one same takze moga stanowi¢ elementy ideologii i pogladow politycznych,
ktére przyjmuja wlasne rozumienia pojec¢. Celem rozwazan w tej czesci nie jest jednak analiza
kazdej ideologii czy systemu, ale proba dostrzezenia okre§lonych koncepcji (dotyczacych

réwnosci) we wspolczesnych realiach spotecznych.
2.2.1. Rodzaje réwnosci

Rownos$¢ zostala zdefiniowana w oksfordzkim stowniku filozoficznym jako
,,podstawowy, cho¢ kontrowersyjny ideat filozofii spotecznej”®, tym samym wskazujac
na istotne (jezeli nie najistotniejsze) miejsce rownosci. W tym krotkim opisie, zwrocono takze
uwage, ze jest to pojecie kontrowersyjne. W dalszej czesci definicji wyjasniono, ze istniejg
watpliwosci, co do tego, czy ten ideal moze by¢ zrealizowany bez naruszania innych istotnych
wartosci — wolnosci i sprawiedliwosci®®. Oznacza to, ze znalezienie sposobu realizacji

wszystkich tych postulatow, moze by¢ nieosiggalne.

Autorzy wskazuja, ze moga istnie¢ rozne rodzaje, kategorie, formy czy tez dymensje
rownosci. W istocie sg to pojecia bliskoznaczne, a podziaty z nich wynikajace sa do siebie
bardzo zblizone. Stuart White wymienia pig¢ form réwnosci: wobec prawa, wobec praw
politycznych, spoteczna, ekonomiczng oraz moralng*’. Podobna klasyfikacja wynika z artykutu
Franciszka Mazurka, ktorej autor wskazuje, ze rdwno$¢ posiada ,,dymensje: ontologiczna,

9941

prawno-spoteczna, gospodarcza, kulturalng i polityczng”**. Mniej skomplikowany jest podziat

38 3, Blackburn, Oksfordzki stownik filozoficzny, przet. J. Wolefski, Warszawa 2004, s. 353.

39 Ibidem.

403, White, Réwnosé, przet. K. Nadana, Warszawa 2008, s. 12-25.

4 F, J. Mazurek, Wolnosé i réwnosé spoteczna, ,,Roczniki nauk spotecznych” t. IX, 1981, s. 236.
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wskazany przez Romana Tokarczyka, zgodnie z ktorym istniejg trzy rodzaje rownosci: prawna,

spoteczna i polityczna®.

Ontologiczny lub moralny wymiar, wynika z faktu, ze kazdy cztowiek ma takg samg
warto$¢ (moralng), a z tego powodu zashuguje na rowne traktowanie*>. Wymiar okre$lany
najczesciej jako spoteczny (ale tez gospodarczy, czy zblizony do niego ekonomiczny) bedzie
natomiast odnosit si¢ do odpowiedniego ksztaltowania zasad organizacji zycia, a takze
sprawiedliwego udziatu w podziale dobr** - wymiar ten w praktyce stwarza najwicksze
problemy. Rowno$¢ wobec praw politycznych w ujeciu Stuarta White'a przejawia sie
w wplywem na tworzenie prawa, np. jako mozliwo$¢ brania udziatu w wyborach®. Rowno$é
wobec prawa oznacza traktowanie w taki sam sposob przez prawo. Jest szczegdlna, poniewaz
utrwala inne rodzaje réwnos$ci w sposob normatywny. Oczywiscie istnieja takze inne zwigzki
pomiedzy poszczegdlnymi formami rownosci - nie mozna traktowac ich rozdzielnie, a raczej

jako uzupetniajace sig.
2.2.2. Koncepcje rownosci

Nalezy w tym miejscu wspomnie¢ takze o innych koncepcjach, ktore stawiajg rownos¢
w centralnym punkcie 1 odnoszg si¢ do odpowiedniego ksztattowania stosunkéw spotecznych.
W pismiennictwie stosuje si¢ wiele podziatow rozroznianych wedlug rozmaitych kryteriow.
Irena Boruta odwolywata si¢ do nich rekonstruujgc koncepcje réwnosci obowigzujaca
we Wspolnocie europejskiej*’. W tej pracy zostata zwrécona uwaga na dwa szczegdlne

podziaty: rownos$¢ szans oraz rezultatow, a takze réwno$¢ formalng oraz materialng.

Sensu pierwszego podzialu nalezy dopatrywac si¢ w tym, czy celem jest stworzenie
srodowiska, w ktorym kazdy moze rywalizowa¢ na odpowiednich zasadach (rowno$¢ szans),
czy tez dazy si¢ do wyrdwnania sytuacji wszystkich osob (rowno$¢ rezultatow). Pierwsza
z tych koncepcji wigze si¢ przede wszystkim z przeciwdzialaniem okoliczno$ciom, ktore
uniemozliwiaja odpowiedni udziat jednostki w stosunkach spotecznych®®. Druga moze byé

uznana za bardziej radykalng, poniewaz dopuszcza ona S$rodki proréwnosciowe majace

42 R. Tokarczyk, Filozofia prawa w perspektywie prawa natury, Biatystok 1996, s. 170.

43 S. White., op. cit., s. 21. Takze: F. J. Mazurek, op. cit., s. 236.

4 3. White, op. cit., s. 16-18. Takze: F. J. Mazurek, op. cit., s. 236.

“ lbidem, s. 13-14.

%6 1bidem, s. 27-28.

47 Zob. I. Boruta, Réwnosé kobiet i mezczyzn w pracy w Swietle prawa Wspélnoty europejskiej. Implikacje dla
Polski, £.0dz 1996, rozdziat 1.

48 T. Kollen, M.-L. Kakkuri-Knuuttila, R. Bendl, An indisputable ,, holy trinity”’? On the moral value of equality,
diversity and inclusion, “Equality, diversity and inclusion” nr 37(5), 2018, s. 6.
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charakter interwencji w dzialania innych®. Z tego wzgledu powstaja watpliwosci
co do niektérych instytucji kojarzonych z ta koncepcja, w szczegdlnosci takich jak akcja

afirmatywna czy systemy kwotowe®.

Rozréznienie rownosci formalnej i materialnej ma inny cel. Formalnego aspektu
réwnos$ci upatruje si¢ bowiem w stwierdzeniu, ze ludzie sg rowni (lub tez posiadaja réwne
prawa) 1 ze nie powinno si¢ dopuszcza¢ wobec nich dyskryminacji. Ma wigc charakter
gwarancyjny, ale nie musi wigza¢ si¢ z podejmowaniem innych $rodkow — réwnos¢ w tej
postaci wyrazana jest czesto w przepisach rangi konstytucyjnej. Zdaniem niektdrych autoréw
moze byé to jednak niewystarczajace dla osiggnigcia wymaganego efektu®. Materialnego
aspektu dopatruje si¢ natomiast w rzeczywistej realizacji postulatow rownosci, w drodze
odpowiednich mechanizmow, takich jak dziatania wyrownawcze. Niekiedy zwraca si¢ uwage
na relacj¢ tych koncepcji z roéwnoscig szans oraz rezultatbw — w tym drugim przypadku
zdecydowanie czestsze beda dzialania majace charakter dyskryminacji pozytywnej, a wigc

uznawane za przejaw rownosci materialne;j®2.
2.2.3. Rownos¢ jako element koncepcji egalitaryzmu

Egalitaryzm jest doktryng gloszaca, ze w zyciu politycznym 1 moralnym powinno si¢
dazy¢ do réwnosci ludzi®®. Poglad ten jest przeciwstawiany elitaryzmowi, podkre$lajacemu,
ze wyksztalcenie sie grup uprzywilejowanych jest wrecz pozadane i uzasadnione®.
Egalitaryzm moze wystepowa¢ w roéznych postaciach, charakteryzujacych si¢ réznymi
stopniami jego nasilenia. Obecnie odrzucane sa idee, ktore zaktadaja peilny egalitaryzm,
nazywany niekiedy ,,prymitywnym”®®. Zwraca sie uwage, ze ludzie z natury nie s rowni, ale

nierownosci miedzy nimi nie zawsze s3 niesprawiedliwe. Ponadto, podkresla si¢, ze idea

*9 1bidem, s. 8-9.

%0 A, Szczerba-Zawada, Rownosé jako fundament Unii Europejskiej: studium kryteriow réwnego traktowania
w konstrukcji rynku wewnetrznego. Stan prawny na 1 marca 2019 r., Warszawa 2019, s. 27. Takze: E. Letowska,
Rowne traktowanie a granice dopuszczalnosci programéw wyréownawcezych, [W:] Rownosé praw kobiet i mezczyzn.
Ustawodawstwo Unii Europejskiej i Rady Europu. Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci oraz
Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka. Teksty i komentarz, Warszawa 2001, s. 191-192.

51 Zob. | Boruta, op. cit., s. 16-17.

52 Zob. A. Szczerba-Zawada, op. cit., s. 26.

%3 3. Blackburn, op. cit., s. 100.

5 Ibidem, op. cit., s. 105.

55 Zob. A. Kopeé, Rownosé i sprawiedliwosé w kontekscie wybranych probleméw spoleczno-gospodarczych
Polski, [w:] Rownos¢ i efektywnosé jako wymiary wspdiczesnosci (red. J. Osifiski, A. Chmielewska,
I. Dobrowolska), Warszawa 2017, s. 17. Pojecie ,,prymitywnego egalitaryzmu” w: P. Sztompka, Paradoks
sprawiedliwosci spolecznej: rownos¢ zasad nierownosci, ,,Ruch prawniczy, ekonomiczny i socjologiczny” rok
LXXIV, zeszyt 4, 2021, s. 243.
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catkowitej rownosci jest niemozliwa do realizacji, a proba takiej wigzalaby si¢ ze znaczng

ingerencja w prawa jednostki.

Wspoiczesnie egalitaryzmu upatruje si¢ przede wszystkim w réwnosci moralnej, a wiec
réwnej wartosci kazdego, wynikajacej z godnosci 1 przystugujacej kazdemu cztowiekowi bez
wyjatkow, przy odrzuceniu catkowitej jednakowosci ludzi (bowiem kazdego charakteryzuje

inny zespo6t cech 1 kompetenciji).
2.2.4. Rownos¢ jako element koncepcji merytokracji

Merytokracja jest ideg polityczng zwigzana z koncepcja rownosci szans. Opiera si¢
bowiem na zatozeniu, ze uksztaltowanie stosunkoéw spotecznych oraz dystrybucja dobr
powinny zaleze¢ od kompetencji jednostek. Co do zasady nie dopuszcza si¢ wiec dziatan
zmierzajacych do tzw. réwnosci rezultatu, jako niesprawiedliwych®. Podkresla sig,
7e merytokracja moze przybieraé postaé slabsza, a takze silniejsza°’. R6znia si¢ one zakresem
dziatan, ktorych wymaga si¢ dla stworzenia odpowiedniego $rodowiska. W swojej
podstawowej formie wymaga ona od Panstwa podejmowania dzialan na rzecz przeciwdziatania
dyskryminacji. W silniejszej dodaje si¢ do tego takze obowigzek radzenia sobie
ze Srodowiskiem stwarzajacym nierdwnosci np. poprzez zapewnienie dostgpu do edukacji

wszystkim obywatelom, co ma pozwoli¢ im na zdobycie odpowiednich kompetencji.

W odniesieniu do prawa pracy, model oparty na merytokracji jest aprobowany przez
Andrzeja Swiatkowskiego®®. Poszukiwanie pracownikow wylacznie w oparciu o kompetencje
wydaje si¢ by¢ bowiem oczekiwanym idealem. Potwierdzajg to takze przepisy majace na celu
przeciwdziatanie dyskryminacji, poniewaz réznicowanie pracownikow w oparciu o kryteria
pozamerytoryczne, nie jest co do zasady aprobowane przez ustawodawce. W zwigzku z tym,
idea merytokracji bedzie stanowila pewien wskaznik przy ocenie mechanizmoéw opisywanych

w nastepnych rozdziatach.
2.3. R6wnos¢ jako pojecie prawne

Celem tej cze$ci bedzie analiza rdwnosci w ujgciu prawnym. Prawodawca czesto
bowiem odnosi si¢ do niej w aktach réznych rang, ktore reguluja rozmaite sfery zycia. Mozna

wskazac kilka sposobdw, na ktore regulacje prawne odnoszg si¢ do réwnosci. Moga bowiem

% 3. White, op. cit., s. 76-78.

5 1bidem, s. 79-84.

58 Zob. A. M. Swiatkowski, Rownos¢ i sprawiedliwosé¢ w prawie pracy, prawie socjalnym i polityce spolecznej,
,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska, sectio G (Ius)” nr 62(2), 2015, s. 239.
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nawigzywac do niej w sposob ontologiczny, akcentowaé rownos¢ jednostek wobec prawa lub
wyraza¢ postulat rOwnouprawnienia (czasami okreslanego takze jako réwnos$¢ w prawie).
W przypadku ostatnich dwoch form nalezy odnies¢ si¢ do relacji poje¢ wzgledem siebie.
Niekiedy uznaje si¢ bowiem, ze wyrazajg one t¢ samg zasadg¢, co oznaczatoby, ze sg
synonimami®®. W mojej ocenie jest jednak zasadne wprowadzenie ich rozréznienia, poniewaz
nie s3 one pojeciami o takim samym zakresie. RoOwnouprawnienie, zwlaszcza
we wspotczesnos$ci, stanowi postulat, aby kazda jednostka dysponowata podobnym zakresem
praw przede wszystkim w zyciu spolecznym i gospodarczym, i wydaje si¢ odnosi¢ do sytuacji
faktycznej. ROwno$¢ wobec prawa zmierza natomiast do ochrony i do podleganiu prawu (byciu
traktowanym przez prawo) w odpowiedni sposob. Brak tego rozrdznienia oznaczalby,
ze niezasadne byloby postugiwanie si¢ w przepisach sformulowaniami takimi jak
,fowne prawa” czy ,,;tOwWnos$¢ szans” obok ,,rownosci wobec prawa” czy ,,jednakowej ochrony
prawnej”. Pewnym kompromisem, jest tutaj stanowisko Andrzeja Swigtkowskiego, zgodnie
z ktorym nalezy wyrdzni¢ rOwnouprawnienie decyzyjne, a wigc odnoszace si¢ do obowigzku

rownego traktowania wyrazonego w przepisach prawa pracy®.
2.3.1. Ontologiczna rowno$¢ ludzi

Niektore regulacje prawa miedzynarodowego zdaja si¢ potwierdza¢ rdwnos¢ ludzka
W znaczeniu moralnym, a wigc uznawania takiej samej wartosci kazdego czlowieka,
wynikajacej z godnosci. Franciszek Mazurek wskazuje, ze art. 1 PDPCz®, poza strong
normatywng, zawiera takze potwierdzenie rownosci ludzi w znaczeniu ontologicznym, a wigc
jako okreslonego stanu rzeczy®2. Wydaje sie, ze wspotczesne prawodawstwo milczaco zaktada
rownos¢ ludzi, wobec czego rzadko jest ona potwierdzana w konkretnych uregulowaniach. Nie
stwarza to jednocze$nie zakazu dyferencjacji sytuacji prawnej poszczegdlnych jednostek, ani
tez nie stuzy wyrazeniu idei skrajnego egalitaryzmu. Zamiast tego stanowi moralng powinno$¢

1 wytyczna, ktdrg nalezy si¢ kierowac, tworzac oraz stosujac prawo.

9 W odniesieniu do regulacji prawa pracy, mozna powola¢ stanowiska Teresy Liszcz w publikacji Réwnosé kobiet
i mezezyzn w znowelizowanym kodeksie pracy, PiZS 2/2002, s. 2-8, a takze Arkadiusza Sobczyka w publikacji
Zasada rownosci pracownikéw w stosunkach pracy, Kw. Pr. Pr, rok VIII, zeszyt 1, 1999, s. 125-153. Autorzy
uznaja, ze w przepisach kodeksu pracy wyrazono zasadg rdéwnosci wobec prawa.

80 A, M. Swiatkowski, Rownosé i sprawiedliwosé w prawie pracy..., s. 234.

61 Wszyscy ludzie rodzg si¢ wolni iréwni pod wzgledem swej godnosci i swych praw. Sg oni obdarzeni

rozumem i sumieniem i powinni postgpowac wobec innych w duchu braterstwa.
82 F, J. Mazurek, op. cit., s. 236.

26



2.3.2. Rownos$¢ wobec prawa

Roéwnos¢ wobec prawa jest jedng z form rownosci wymieniang w filozofii spoteczne;.
Stanowi ideg¢ polityczng ciagle obecng w dyskursie spolecznym, a takze jest wymieniana wsrod
praw czlowieka pierwszej generacji. Wydaje si¢ takze, ze moze by¢ utozsamiana z koncepcja

réwnosci formalnej®®. Nie wymaga natomiast realizacji postulatu rownosci szans®.

Wymieniana jest ona w najwazniejszych aktach prawa miedzynarodowego, prawie
unijnym, a takze w regulacjach krajowych. W art. 7 PDPCz wskazano, ze wszyscy sg réwni
wobec prawa 1 majg prawo, bez jakiejkolwiek rdznicy, do jednakowej ochrony prawne;j.
W dalszej czesci przepisu zaakcentowano réwniez ochrone przed dyskryminacja. Podobne
brzmienie nadano art. 26 Migdzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych z dnia
16 grudnia 1966 r.%° w ktorym dodatkowo natozono na Panstwa obowigzek w postaci
zapewnienia skutecznej ochrony przed dyskryminacja, a takze wymieniono zakazane kryteria
takie jak: rasa, kolor skory, pte¢, jezyk, religia, poglady polityczne lub inne, pochodzenie
narodowe lub spoteczne, sytuacja majgtkowa czy urodzenie — Kkatalog ten nie jest jednak
zamknigty, na co wskazuje zwrot ,,lub jakiekolwiek inne okolicznosci”. Zasade réwnosci
wobec prawa wyrazono tez w art. 12 Konwencji o prawach osdb niepetnosprawnych
z dnia 13 grudnia 2006 r.%, wskazujac wyraznie, ze te osoby maja taka sama zdolno$¢ prawna
we wszystkich aspektach zycia jak inni obywatele. Zarowno w prawie polskim, jak

i amerykanskim zostata ona wyniesiona do rangi zasady konstytucyijne;j®’.

Jej istota jest przede wszystkim rowne traktowanie podmiotéw znajdujacych sig
w podobnej sytuacji. Oznacza to, ze na podmioty publiczne (albo panstwo) naktadany jest
obowigzek odpowiedniego ksztalttowania, a takze stosowania prawa. Wigze si¢
to z zapewnieniem jednakowej ochrony prawnej, niezaleznie od istniejacych faktycznych
nierownos$ci spotecznych. Rozumienie to wydaje si¢ powszechnie przyjmowane w roéznych

systemach prawnych®®,

83 1. Boruta, op. cit., s. 16-19.

8 A. Sobczyk, op. cit., s. 137.

8 Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych z dnia 16 grudnia 1966 r., https://amnesty.org.pl/wp-
content/uploads/2016/04/Miedzynarodowy Pakt Praw_Obywatelskich_i_Politycznych.pdf.

8 Konwencja o prawach os6b niepetnosprawnych, sporzadzona w Nowym Jorku dnia 13 grudnia 2006 r.,
Dz. U. 2012, poz. 1169.

87 Art. 32 ust. 1 KRP oraz U. S. Const. Amend. XIV.

8 . Garlicki, M. Zubik, Komentarz do art. 32 i 33, [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. Tom
Il (red. L. Garlicki, M. Zubik), Warszawa 2016, LEX. Szczegétowa analiza tej zasady dla prawa polskiego,
unijnego i amerykanskiego zostata przeprowadzona w czgsci drugiej rozprawy.
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Sprawdzeniu realizacji zasady roéwnosci wobec prawa shuzy test relewantnosci

sktadajacy sie z etapow, ktorych celem jest ustalenie®®:
1. klasy adresatow, do ktorej odnosza si¢ przepisy,
2. istnienia podklas w danej klasie adresatow

3. czy nalezy traktowa¢ podmioty tak samo, czy odmiennie ze wzgledu na istnienie jakiej$

cechy relewantnej

Rowno$¢ wobec prawa jest niezaprzeczalna na ptaszczyznie normatywnej, co oznacza,
ze wszelkie mechanizmy analizowane w nastgepnych rozdzialach powinny by¢ zgodne
z tg zasadg. Wyznacza ona bowiem standard stosowania prawa, aktualny takze w kwestiach

dostepu do zatrudnienia.
2.3.3. Réwnouprawnienie

Réwnouprawnienie jest pojeciem, ktoérego geneza sigga mysli humanizmu, a takze
oswieceniowej. Niesie ze sobg ide¢ zapewnienia réwnych praw wszystkim ludziom, a wigc
niedyskryminowanie oraz nieuprzywilejowanie jednostek w zyciu spolecznym. Wyrazenia
postulatdéw rownouprawnienia mozna dopatrywac si¢ w regulacjach prawnych proklamujacych
roOwne prawa, roOwne szanse, rowne traktowanie czy tez rowne zasady w dostepie do dobr.
Regulacje te podkreslaja bowiem, ze rownos¢ w prawach stanowi filar wspdlczesnego

spoleczenstwa, a jej zmierzanie do niej 1 ochrona powinna stanowi¢ jeden z naczelnych celow.

Idea roéwnouprawnienia moze by¢ wyrazona takze poprzez postuzenie zakazem
dyskryminacji. W tym miejscu nalezy odnies¢ si¢ do rozwazan podejmujacych problematyke
relacji miedzy tymi pojeciami. Irena Boruta wskazuje, ze mozliwe jest wskazanie kilku
koncepcji. Ro6wnos¢ i niedyskryminacja moga by¢ bowiem utozsamiane ze sobg albo tez
postrzegane jako pozytywny 1 negatywny aspekt tego samego zjawiska. Niekiedy podkresla sie,
ze niedyskryminacja dotyczy jedynie podmiotow nalezacych do tej samej grupy. Czasami
podnosi si¢ natomiast, ze rowno$¢ odnosi si¢ do sfery interwencjonizmu panstwowego, podczas
gdy niedyskryminacja do swobod kontraktowych’®. W §wietle aktualnego stanu prawnego oba
te pojecia sg ze sobg mocno powigzane (np. w regulacjach kodeksu pracy rowne traktowanie

definiowane jest jako niedyskryminowanie). Oznacza to rowniez, ze dyskryminacja stanowi

89 Poszczegdlne etapy testu relewantnoséci na podstawie: A. Krzywon, Rozdziat 12. Zasada réwnosci i zakaz
dyskryminacji, [w:] Prawa cztowieka (W. Brzozowski, A. Krzywon, M. Wigcek), Warszawa 2019, s. 268.
70 Zob. 1. Boruta, op. cit., s. 28-30.
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71

kwalifikowane naruszenie rownos$ci'®. Sklania to do opowiedzenia si¢ za uznawaniem,

ze stanowi ona negatywny aspekt rownosci.

Postulat roéwnouprawnienia wyrazajg liczne akty prawa migedzynarodowego.
We wspomnianym art. 1 PDPCz wskazano, ze ludzie rodza si¢ rowni pod wzglgdem swych
praw, co stanowi zarazem potwierdzenie réwno$ci W znaczeniu ontologicznym.
W art. 27 konwencji o prawach osdb niepelnosprawnych wskazano, ze Panstwa-Strony uznajg
prawo osob niepetnosprawnych do pracy, na réwnych zasadach z innymi obywatelami,
co 0znacza, ze w istocie gwarantuje si¢ zapewnienie rownych praw, ktore powinny ksztalttowac
podobng sytuacje faktyczng. Art. 20 ZEKS odnoszacy si¢ do stosunkoéw zatrudnienia, okreslono
natomiast jako ,,prawo do rownych szans i do rownego traktowania w sprawach zatrudnienia
1 wykonywania zawodu, bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢”. Réwniez w tej sytuacji
nakazano, aby dazy¢ do ksztattowana odpowiedniej sytuacji faktycznej, a ponadto wyrazono

postulat rownosci szans.

W prawie polskim ide¢ réwnouprawnienia wyrazaja art. 32 ust. 2 i art. 33 KRP,
w ktorych wyrazono w bardzo szeroki sposéb zakaz dyskryminacji, a takze postulat rownosci
ptci poprzez podkreslenie istnienia rownych praw w okreSlonych w przepisie sferach.
Wyrazenie tych zasad w innych jednostkach redakcyjnych, wydaje si¢ zamierzonym przez
ustawodawce odréznieniem ich od zasady rownosci wobec prawa wyrazonej
w art. 32 ust. 1 KRP. Réwniez w art. 112 art. 113 k.p. wyrazono podobne zasady, ktére zdaniem

Zbigniewa Gorala stanowia ,,szczegolny aspekt” ogolniejszej zasady rownouprawnienia’?.
2.4. Unijna koncepcja rownosci

Zasada rdwnosci stanowi rowniez filar unijnego porzadku prawnego. Jej Zrodet mozna
upatrywaé w prawie pierwotnym, a takze wtornym. Juz w art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej”
wskazano, ze Unia opiera si¢ na warto$ciach poszanowania godnosci osoby ludzkiej, wolnosci,
demokracji, rownosci, panstwa prawnego, jak rowniez poszanowania praw czlowieka, w tym
praw o0séb nalezacych do mniejszos$ci, oraz ze wartos$ci te sg wspolne Panstwom Cztonkowskim
w spoteczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwosci,
solidarnos$ci oraz na rownosci kobiet 1 mezczyzn. Potwierdza to doniostg role réwnosci, ktora

podkreslona zostata takze w Karcie Praw Podstawowych — tytut III tego aktu prawnego zostat

L Wyroki SN z dnia 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09; Wyrok SN z dnia 18 sierpnia 2012 r., Il PK 196/11; Wyrok
SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., 111 PK 100/16.

2 7. Goral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 153-154.

3 Traktat o Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana), Dz. Urz. UE C 326/15.
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zatytutowany ,,rownos$¢”, wyznaczajgc standardy dla Panstw Cztonkowskich. Za istotne nalezy
uznac takze regulacje dyrektyw’®, ktore w swoich celach wskazujg m.in. wprowadzenie w Zycie
zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia
1 pracy (art. 1 dyrektywy 2006/54), czy tez wyznaczenie ogoélnych ram dla walki
z dyskryminacjg ze wzgledu na religi¢ lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng w odniesieniu do zatrudnienia i pracy, w celu realizacji w Panstwach Cztonkowskich
zasady rownego traktowania (art. 1 dyrektywy 2000/78), jak rowniez dotyczace réwnego

traktowania bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (art. 1 dyrektywy 2000/43).

Ze wzgledu na obszerng liste aktow prawnych podejmujacych problem réwnosci oraz
polityki zmierzajace do jej zapewnienia w Panstwach Czlonkowskich, mozna stwierdzic,
ze w Unii Europejskiej wypracowano szczegodlne rozumienie idei réwnosci, ktore cechuje si¢
wewnetrzng spojnoscia, a takze szerokim zakresem. W przeciwienstwie do przedstawionych
powyzej koncepcji, w prawie unijnym zmierza si¢ do precyzyjnego ujecia rownosci. Zdaniem
Ireny Boruty na podstawie przepisow mozna wskazaé nastepujace jej cechy — wobec prawa,
utozsamiajgca rowno$¢ z identyczno$cia, z pewnymi elementami nastawionymi na usuwanie
rzeczywistych nieréwno$ci i w pewnym stopniu uznajaca roznice’. Charakterystyka
przedstawiona przez powolang autorke wydaje si¢ w dalszym ciggu aktualna, chociaz nalezy
wspomnie¢ o wspotczesnej koncepcji sformutowanej w raporcie The Concepts of Equality and
Non-discrimination in Europe: A practical approach’®. Obejmuje ona cztery postaci réownosci.
Pierwsza zaklada traktowanie takich samych przypadkéw podobnie — aktualne beda wigc
wnioski sformutowane w podpunkcie dotyczacym rownosci wobec prawa i wspomniany tam
test relewantnosci, stuzacy zbadaniu, czy konkretne sytuacje nalezy traktowa¢ w podobny lub
odmienny sposéb’’. Drugie rozumienie odnosi si¢ do dystrybucji waznych dobr publicznych
(praw podstawowych) oraz dobr odnoszacych si¢ do ekonomicznej integracji w Unii.

Ze wzgledu na charakter wspomnianych dobr, powinny by¢ one rozdzielane pomiedzy kazdego

" W szczegodlnosci Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade
rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, Dz. Urz. WE L 180/22, Dyrektywa
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogoélne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz. Urz. WE L 303/16, a takze Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownoS$ci szans oraz rownego traktowania
kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana), Dz. Urz. UE L 204/23, ktora
zastapita Dyrektywe Rady 75/117/EEC, dyrektywe Rady 76/207/EWG, dyrektywe Parlamentu Europejskiego
i Rady 2002/73/WE, dyrektywe Rady 86/378/EWG, dyrektywe Rady 96/97/WE, dyrektywe Rady 97/80/WE,
dyrektywe Rady 98/52/WE.

5 1. Boruta, op. cit., s. 49.

76 C. McCruden, S. Prechal, The Concepts of Equality and Non-discrimination in Europe: A practical approach,
Raport przygotowany dla: Komisja Europejska, Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych
1 Rownosci Szans, 2009.

" 1bidem, s. 11-12.
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na réwnych zasadach, a roznicowanie moze nastgpowac tylko w ramach wyjatku (mniejszy
nacisk powinien by¢ ktadziony na cechy odbiorcéw wspomnianych dobr)’8. Trzecie podejscie
dopuszcza uzasadnione réznicowanie (dyferencjacj¢) podmiotéw ze wzgledu na pewne cechy
i moze sie odnosi¢ do niektorych stosunkow wertykalnych, a takze horyzontalnych’®. Czwarta
koncepcja rozwija trzecia, w tym znaczeniu, ze dodaje pewne pozytywne obowigzki, kierowane
do najczesciej do panstwa, a czasami réwniez do podmiotéw prywatnych, polegajace
na promowaniu réwnosci szans, a takze dopuszczajace dyskryminacj¢ pozytywna
w szczegolnosci w sferach takich jak zatrudnienie czy edukacja — autorzy raportu podajg
przyktady legislacji odnoszacej si¢ do rownosci plci oraz wspierania 0sOb
z niepelnosprawnosciami®®. W tym podejéciu mozna dopatrywaé sie réwniez wymogu

zapewnienia rownosci materialnej®..

Wydaje sig¢, ze przedstawiona powyzej teoria, wynika z dostrzezenia rdéznych
interpretacji pojgcia ,,rownos¢” zawartego w przepisach, a takze problemu multicentryzmu
prawa®?. Systematyzuje ona wiedze, w tym rozumieniu, ze wyjasnia, w jaki sposob dokonywaé
wyktadni regulacji, tym samym ograniczajac konieczno$¢ siegania do innych koncepcji, a tym
samym zapewniajac spojnos¢ i stato$¢ stosowania. Z tego wzgledu powinna by¢ ona traktowana
jako istotna wskazowka interpretacyjna dla poszczegélnych regulacji odnoszacych si¢

do rownosci.
2.5. Relacja rownosci z pojgciami wolnosci 1 sprawiedliwos$ci

W tym podpunkcie zostang skonfrontowane ze soba pojgcia rdwnosci z wolnos$cig
1 sprawiedliwos$cig. Kazde z nich jest bowiem przedmiotem zainteresowania zarowno filozofii
spotecznej jak 1 nauk prawnych. W zwigzku z tym, dazy si¢ do zapewnienia realizacji tych
postulatow w jak najwigkszym stopniu. Czesto jednak wchodzg one ze sobg w konflikt i nie

jest mozliwa ich petna realizacja.
2.5.1. Rownos¢ a wolno$¢. Ro6wnos¢ a swoboda dziatalno$ci gospodarczej

Z pojecia wolno$ci wynikajg liczne postulaty co do odpowiedniego traktowania ludzi,
a takze ksztattowania relacji spotecznych. Jej istotg jest mozliwos¢ decydowania bez przymusu

ze strony innych. Ze wzgledu na swodj doniosty charakter, wolnos$¢ czesto jest przedmiotem

8 |bidem, s. 17.

9 Ibidem, s. 23-27.

8 Ibidem, s. 40-48.

81 M. Wujczyk, Rozdziat 13. Zasady réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji, [w:] System prawa pracy,
Tom X (red. K. W. Baran), Warszawa 2020, LEX.

82 C. McCruden, S. Prechal, op. cit., s. 11.
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zainteresowania nauki, zwtaszcza filozofii. Szczegolnie istotne dla niniejszej pracy, sa uwagi
poczynione przez Isaiaha Berlina w cyklu ,,Pie¢ esejow o wolnosci”®. Autor ten wyrdznia
wolno$¢ negatywna (wolno$¢ od...) i pozytywna (wolnos¢ do...). Pierwsza jest okreslana jako
»obszar w ktorym czlowiek moze dziata¢ bez przeszkoéd ze strony innych”, a wigc bez
przymusu, oznaczajacego ingerencje uniemozliwiajaca to dziatanie®*. Druga postaé wolnosci,
,bierze si¢ z zyczenia jednostki bycia Panem siebie”, a wigc mozliwos$ci rzadzenia swoim
zyciem®. Berlin nie postuluje jednak nieograniczonej wolnosci, ale zauwaza, ze konieczne jest
okreslenie jej zakresu — takiego, ktory bedzie zgodny z ludzka naturg, nie bedzie prowadzit
do ograniczania wolnos$ci innych oraz bedzie mozliwy do pogodzenia z warto§ciami réwnosci
i sprawiedliwosci®®. Zwlaszcza to ostatnie sformulowanie wskazuje na istotny problem — jak

zachowac¢ odpowiedni poziom tych warto$ci?

W literaturze dotyczacej rownosci, bardzo czgsto podkresla sie, ze wspomniane
wartosci wchodza ze soba w konflikt. Najwazniejszym argumentem kierowanym przeciwko
rownosci, jest to, ze dazenie do niej moze prowadzi¢ do ograniczania wolnosci®’. Poglad ten
jest oparty na rozumowaniu, ze W spoleczenstwie istniejg nierdéwnosci réznego rodzaju
1 w zasadzie pelna egalitaryzacja jest niemozliwa. Oznacza to jednak istnienie obowiazku
podejmowania dziatan, majacych na celu usuwanie nierownos$ci lub tez niepoglebianie ich.

Kierowanie nakazu o takiej tresci bedzie stanowito pewne naruszenie wolnosci.

Zwiazek rownos$ci z wolnoscia mozna dostrzec réwniez w aktach prawnych.
W przypadku polskiego systemu uwage nalezy zwrdci¢ na wolno$¢ dziatalnosci gospodarczej
wyrazong w art. 22 KRP oraz art. 2 ustawy z dnia 6 marca 2018 r. — prawo przedsigbiorcow®,
Zgodnie z pierwszym przepisem ograniczenie wolnosci dziatalnosci gospodarczej jest
dopuszczalne tylko w drodze ustawy i tylko ze wzglgdu na wazny interes publiczny. W drugim
natomiast wskazano, ze podejmowanie, wykonywanie i zakonczenie dziatalnos$ci gospodarcze;j
jest wolne dla kazdego na rownych prawach. W obu regulacjach zagwarantowano wigc
mozliwo$¢ prowadzenia dzialalno$ci przez obywateli bez ingerencji ze strony pafistwa, a takze
w oparciu o rowne zasady. Wspomniana swoboda moze by¢ jednak ograniczana. Przejawia si¢

to w zakazie prowadzenia niektorych dzialalnosci lub stawianiu szczegdlnych wymagan, ktore

przedsigbiorcy musza spetnia¢. Wazne jest tutaj istnienie interesu publicznego, ktory

8 1. Berlin, Wolnos¢, przet. B. Baran, Warszawa 2017.

8 lbidem, s. 218.

& lbidem, s. 227-228.

8 Zob. Ibidem, s. 220-271.

87 Zob. S. White, op. cit., s. 95-99, 121-125.

8 Ustawa z dnia 6 marca 2018 r. — prawo przedsigbiorcow, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 236.
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w literaturze bywa rozumiany jako ,,dobro ogétu” — ustalenie na czym ono polega, wymaga
siegniecia do innych zasad wyrazonych w Konstytucji®® - wydaje si¢ wiec, ze wolno$é
dziatalno$ci gospodarczej, bedzie ograniczana w szczego6lnosci, jezeli bedzie ona pozostawata
w konflikcie z innymi wolno$ciami oraz prawami innych osob.

W zwigzku z prowadzonymi rozwazaniami istotny jest zwigzek wspomnianej swobody
z zasadg rownosci. Przejawem prowadzenia dziatalnosci gospodarczej moze by¢ bowiem
zatrudnianie pracownikow. Cho¢ pracodawca ma mozliwo$¢ dobierania kadry wedle wlasnego
uznania, to nalezy podkresli¢, ze wybor ten nie moze by¢ catkowicie arbitralny, poniewaz moze
skutkowaé nierownym traktowaniem lub nawet dyskryminacja®. Oznacza to, Ze zasada

réwnosci bedzie ograniczala wolnos¢ podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza.

2.5.2. Rownos¢ a sprawiedliwos¢

Zwiazki z idei sprawiedliwosci z rGwnoscig sg bardziej ztozone niz z wolnoscia.
Samo pojecie sprawiedliwosci jest wieloznaczne, do tego stopnia, ze mozna kwestionowac
zasadno$¢ jego wyodrebnienia®l. Przyjmuje sie jednak, ze jest ono mozliwe do zdefiniowania,
a wiec da si¢ wskazac jego tres¢. Piotr Sztompka wskazuje w jakich postaciach sprawiedliwos¢
przejawia si¢ w zyciu spotecznym. Autor wskazuje, Ze moze ona wystgpowac jako zasada
moralna, regula prawna, a takze mozliwe jest wskazanie sfery kiedy jest realnie wcielana
w zycie spoleczne®?. Podzial ten w niniejszej pracy zawodzi, poniewaz kazdy z tych bedzie
miat istotne znaczenie w ocenie mechanizméw réwnosciowych. Znacznie istotniejsze jest
wyroznienie przez wskazanego autora pigciu typow sprawiedliwosci: dystrybutywnej
(rozdzielczej), komunikatywnej, retrybutywnej (wyroOwnawczej), transakcyjnej oraz
atrybutywnej®®. W badaniach nad réwno$cia w zatrudnieniu szczegdlnie istotny bedzie typ
sprawiedliwosci  dystrybutywnej oraz retrybutywnej. Pierwszy odnosi si¢ bowiem
do odpowiedniej dystrybucji débr w spoleczenstwie (za dobro moze by¢ postrzegana takze
praca), drugi za$ do naprawy krzywd doswiadczonych w przesztosci (czgsto w ten sposob jest
bowiem postrzegana akcja afirmatywna, ktora takze bedzie przedmiotem analizy).
Sprawiedliwo$¢ rozdzielcza moze by¢ merytarna lub egalitarna w zalezno$ci od tego, czy dobra
przystuguja jednostce w zalezno$ci od poniesionego wkladu, czy tez niezaleznie od tego.

Przyjmuje sig¢, ze za zgodne z zasada bgda twierdzenia ,,kazdemu wedtug usprawiedliwionych

8 P, Tuleja, Komentarz do art. 22, [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. Wyd. 11 (red. P. Tuleja),
2021, LEX.

% Szerzej na ten temat w rozdziale dotyczacym ochrony przed dyskryminacja w polskim systemie prawnym.

91 Zob. P. Sztompka, op. cit., s. 239-240.

92 |bidem, s. 241-242.

% Ibidem, s. 244.
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potrzeb” oraz ,kazdemu wedlug usprawiedliwionych zastug”®. Przyjecie ktorejs
ze wspominanych formul bedzie zalezalo m.in. od uznania, czy dobra maja charakter

podstawowy, a wiec s3 one potrzebne do egzystencji®.

Relacja réwnosci ze sprawiedliwo$cig nie jest oczywista i mozliwe jest wskazanie kilku
stanowisk dotyczacych tej materii®®. Piotr Sztompka krytykuje utozsamianie tych pojeé,
stwierdzajac, ze tego rodzaju praktyka prowadzi do tzw. prymitywnego egalitaryzmu, ktory nie
jest mozliwy do osiagniecia®’. Autor ten postuguje si¢ sformutowaniem, ze ,,sprawiedliwosé
to rowno$é regut wobec nieréwnosci”®. Do tego stwierdzenia mozna dodaé, ze powinny byé

one proporcjonalne wzgledem siebie.

Sprawiedliwo$¢ moze stanowi¢ element szerszej teorii. W swojej publikacji pod tytutem
,teoria sprawiedliwosci” John Rawls odniost si¢ do problemu podziatu dobr w spoteczenstwie
podlegajacemu naczelnej zasadzie ,,sprawiedliwosci jako bezstronnoéci” (justice as fairness)®.

Autor ten sformutowat takze dwie zasady sprawiedliwosci:

1. ,,Kazda osoba powinna mie¢ réwne prawo do jak najszerszego calo$ciowego systemu
rownych podstawowych wolnosci, dajacego si¢ pogodzi¢ z podobnym systemem dla

wszystkich

2. Nieréwnosci spoteczne 1 ekonomiczne majg by¢ tak utozone aby byly z jak najwieksza
korzyscig dla najbardziej uposledzonych 1 byly zwigzane z dostgpnoscia do urzedow

i stanowisk dla wszystkich, w warunkach autentycznej rownosci szans”%.

W zasadach sprawiedliwosci Rawlsa mozna wigc dostrzec odniesienie, zarowno do rownosci
szans, jak i1 konieczno$ci odpowiedniego ksztattowania nieréwnosci, tak by wyrownywaé
szanse najbardziej potrzebujacych. Autor wskazuje réwniez, ze niesprawiedliwoscia

thl

sg nierownosci, ktore nie sg z korzyscia dla wszystkic - dowodzi to silnego zwigzku tych

pojec.

% G. Szklarski, Konstytucyjne prawa socjalne na tle zasad sprawiedliwosci spotecznej, PPP nr 3/2014, s. 54-55.
% Ibidem.

% Zob. A. Kope¢, op. cit., s. 14-17. Takze: H. Brighouse, Sprawiedliwosé¢, przet. S. Krolak, Warszawa 2007
(cata publikacja).

9 P, Sztompka, op. cit., s. 243-244.

% lbidem, s. 244.

9 J. Rawls, Teoria sprawiedliwosci, Warszawa 2009, s. 29-88.

100 |hidem, s. 106. Autor jeszcze kilkukrotnie zmieniat brzmienie tych zasad w ramach publikacji.

101 |bidem, s. 109.
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Pojecie sprawiedliwosci wystepuje rowniez w Konstytucji RP. Zgodnie z art. 2 KRP
Rzeczpospolita Polska jest demokratycznym panstwem prawnym, urzeczywistniajagcym zasady
sprawiedliwo$ci spotecznej. Wspomniany przepis stanowi podstawe ustroju, a takze zasade
z ktorej] wywodzone sg inne. Sprawiedliwos$¢ spoteczna jest przy tym definiowana jako
»dazenie do zachowania réwnowagi w stosunkach spotecznych i1 powstrzymywanie si¢
od kreowania nieusprawiedliwionych, niepopartych obiektywnymi wymogami i Kryteriami

7102 7Zwigzana jest ona z innymi zasadami

przywilejow dla wybranych grup obywateli
wyrazonymi w konstytucji. Zauwaza si¢ przy tym zwigzek z rownos$cig praw z zaznaczeniem,
ze zasad tych nie nalezy utozsamia¢!®®. Podkresla sie natomiast, ze sprawiedliwos$é spoteczna
jest ogolniejszym pojeciem od rownosci praw i kiedy istnieje taka mozliwosé, to sigga si¢
do tej drugiej zasady'®. Ciekawa zaleznoécig jest rowniez to, ze zasada rownosci polega

na jednakowym traktowaniu podmiotéw wyrodznionych wedlug cechy relewantnej, natomiast

zasada sprawiedliwosci stuzy ocenie, czy to kryterium jest odpowiednie®.
2.6. Pojecie rownosci. Podsumowanie

Réwnose jest terminem, ktoremu mozna przypisywac wiele znaczen. Przedstawione
weczesniej koncepcje, beda nawiazywaly do gldéwnego tematu pracy, poniewaz okreslone srodki
lub instytucje beda stanowity realizacj¢ postulatow z nich wynikajacych. Sposrod wskazanych
rodzajow (form) rownos$ci, najistotniejsza wydaje si¢ moralna réwnos¢ ludzi wynikajaca
z godnosci 1 tym samym nakazujaca traktowanie innych tak samo, przez sam fakt bycia
cztowiekiem. Jest ona niezaprzeczalna i wyznacza by¢ moze oczywisty kierunek rozumowania,
nakazujacy odrzucenie rozwigzan, ktore w jaki§ sposob naruszatyby godno$¢ ludzka (jezeli
takie by si¢ pojawily). Duze znaczenie nalezy przypisa¢ takze rownosci wobec prawa, ktora
przybiera posta¢ zasady prawa, a takze rdwnosci spotecznej, ktéra wyznacza ogdlng zasade
zapewniania obywatelom réwnych praw oraz odpowiedniej dystrybucji dobr. Mniejsze
znaczenie w niniejszej pracy nalezy przypisa¢ ujeciu ekonomicznemu, gospodarczemu czy

kulturalnemu, poniewaz odnoszg si¢ one do innych sfer funkcjonowania w spoleczenstwie.

Waznym aspektem jest koncepcja réwnos$ci szans i zwigzana z nig idea merytokracji,

wyznaczajace standard, zgodnie z ktdorym pierwszorzedna role powinny odgrywac

102 M. Florczak-Wator, Komentarz do art. 2, [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. Wyd. 11
(red. P. Tuleja), 2021, LEX.

103 M. Zubik, W. Sokolewicz, Komentarz do art. 2, [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz. Tom
I, wyd. Il (red. L. Garlicki, M. Zubik), Warszawa 2016, LEX.

104 M. Florczak-Wator, Komentarz do art. 2..., LEX.

105 M. Zubik, W. Sokolewicz, op. cit., LEX.
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te mechanizmy, ktore zmierzaja do umozliwienia zatrudnienia osobom ze wzgledu
na kompetencje, a nie inne czynniki. Jako wyjatkowe nalezy traktowac¢ rozwigzania realizujace
postulaty réwnos$ci rezultatow — przejawiajace si¢ w niektoérych dzialaniach o charakterze

wyrownawczym.

Z analizy relacji réwnosci z wolnoscig, wynika, Ze opisywane mechanizmy,
W najmniejszym mozliwym stopniu powinny w nig ingerowaé. Szczegélnie chodzi
tu o perspektywe podmiotow takich jak pracodawca, czy tez inni pracownicy lub kandydaci —
konkretne rozwigzania majace na celu umozliwienie dostepu do pracy jednej osobie lub
okreslonej grupie, moga by¢ naruszeniem wolnosci wymienionych osob. Na podstawie
rozwazan dotyczacych sprawiedliwosci, nalezy stwierdzi¢, ze nie powinna by¢ ona
utozsamiana z réwnos$cig. Powinna za to, prowadzi¢ do stosowania odpowiednich regut,

zapewniajacych proporcjonalnos¢ rownosci 1 sprawiedliwosci.
3. Pojecie dyskryminacji
3.1. Definicja dyskryminacji. Rodzaje dyskryminacji

Podejmujac si¢ analizy dyskryminacji, nalezy przede wszystkim wskaza¢, ze pomimo
czgstego wskazywania relacji tego pojecia z rdwnoscig, co zostalo opisane wyzej, prawodawca
najczgsciej wskazuje jedynie pewne elementy, ktorymi charakteryzuje si¢ wspomniane
zjawisko. Sa to: podmiot dyskryminacji, kryteria dyskryminacji, sfera stosunkow
spoteczno-gospodarczych oraz substrat dyskryminacji'®®. Najprostsze rozumienie tego pojecia
wynika z obowigzujacych przepiséw, poniewaz pozwalajg one na wyktadnie, zgodnie z ktorg
dyskryminacjg jest nieuzasadnione réznicowanie sytuacji podmiotow ze wzgledu na pewne

okreslone cechy?’.

Nalezy zauwazyé, ze dyskryminacja ma charakter spoteczno-kulturowy!®®,

zdecydowanie bardziej ztozony, wykraczajacy poza normy prawne. Mechanizmem
prowadzacym do dyskryminacji jest rozrdznienie jednej grupy od innych ze wzgledu na pewien
atrybut (stygmatyzacja), ktory czesto wynika ze stereotypowego postrzeganial®.
W psychologii wskazuje si¢, ze dyskryminacja jest postawa, na ktorg sktadajg si¢ nastepujace

komponenty: poznawczy (stereotyp), emocjonalny (uprzedzenie) oraz behawioralny

106 H, Szewczyk, Réwnosé ptci w zatrudnieniu, Warszawa 2017, s. 63.

107 A Sledzinska-Simon, Zasada réwnosci i zasada niedyskryminacji w prawie Unii Europejskiej, Studia BAS
nr 2 (26), 2011, s. 43.

108 A, Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie, Studia BAS nr 2 (26), 2011, s. 11.

109 1bidem, s. 16-17.
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(dyskryminujace zachowanie)'’®. Wydaje sie wigc, ze z punktu widzenia prawnego,
najistotniejszy jest sam akt, a nie jego powody. Dostrzezenie zrodet dyskryminacji
w warunkach spolecznych, pozwala jednak na lepsze zrozumienie tego zjawiska i zwrocenie
uwagi, ze wynika ono z réznorodnosci w spoteczenstwie. W pismiennictwie wskazuje sig,
ze dyskryminacja moze prowadzi¢ do réznych skutkow, z ktérych najpowazniejszymi

sa wykluczenie, zepchniecie na margines spoleczefistwa, a nawet segregacja®l.

Wymienia si¢ roézne rodzaje dyskryminacji. Najczgscie] przyjmowanym przez
prawodawce podziatem jest rozrdéznienie na bezposrednig (wystepujaca ze wzgledu
na okreslone kryterium) i posrednig (wystepujaca z zastosowaniem pozornie neutralnego
kryterium) albo tez wskazanie jej form czy tez przejawéw np. molestowania. Oprocz tego
mozliwe jest nazwanie i scharakteryzowanie dyskryminacji ze wzgledu na okreslone cechy
(ze wzgledu na wiek — ageizm, ze wzgledu na ras¢ — rasizm, ze wzgledu na ptec¢ — seksizm itp.).
Funkcjonowanie S$rodkow o charakterze dziatah wyrownawczych, wskazuje natomiast
na istnienie dyskryminacji pozytywnej (uzasadnionej ze wzgledu na konieczno$¢ polepszenia
sytuacji pewnej grupy). Jej przeciwienstwem jest dyskryminacji negatywna, oznaczajaca
nieuzasadnione rdéznicowanie. Jezeli dyskryminacja dotyka catej grupy ze wzgledu
na funkcjonowanie okreSlonego systemu spoteczno-prawnego, to mozna moOwié
o dyskryminacji systemowej (w przeciwienstwie do indywidualne; wymierzonej przeciwko
jednostce). W literaturze wskazuje si¢ rowniez dyskryminacje statystyczng, polegajaca
na ocenianiu pracownika ze wzgledu na cechu grupy, z ktorej on pochodzi, a nie ze wzgledu
na indywidualne predyspozycje!'?. Podobny charakter ma dyskryminacja przez asocjacje,
a wigc gorsze traktowanie ze wzgledu na powigzanie osoby z cecha, ktorej ona sama nie
posiada, lecz moze by¢ uwazana za nalezaca do jakiej$ grupy (np. dyskryminacja rodzica
ze wzgledu na niepelnosprawnoéé dziecka)''3. Niekiedy wyrdznia sie przy tym dyskryminacje
przez asumpcje, a wiec nierowne traktowanie wylacznie w oparciu o przypuszczenie, ze dana
osoba posiada cechy prawnie chronione!!*. Coraz czesciej dostrzeganym problemem jest
zjawisko dyskryminacji wielokrotnej, przejawiajacej si¢ w negatywnym traktowaniu osoby
ze wzgledu na istnienie kilku kryteriow dyskryminacyjnych jednoczes$nie. Monika Domanska

podkresla, ze obecne regulacje prawne, oparte na ,jednokryteryjnym” podejSciu, nie

110 |bidem, s. 19.

11 1bidem, s. 25-28.

112 7ob. K. Arrow, The Theory of Discrimination [w:] O. Ashenfelter, A. Rees, Discrimination in Labor Markets,
Princeton 1973.

113 Wyrok TS z dnia 17 lipca 2008 r., C-303/06, S. Coleman przeciwko Attridge Law, Steve owi Law.

U4 H. Szewczyk, Réwnosé pici..., s. 70-71.
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sa przystosowane do radzenia sobie z ta forma dyskryminacji'®®. Autorka wskazuje rowniez,

ze zjawisko to przybiera na tyle rézne formy, ze zasadne jest wyrdznienie kilku typoéw
dyskryminacji wielokrotnej'!®, Ze wzgledu na znaczacy rozwoj technologii i jej udziat
w doborze pracownikow, coraz wigksza uwage badaczy skupia zjawisko dyskryminacji
algorytmicznej. Wskazuje si¢ bowiem, ze obecnie ze wzgledu na rozwoj zarzadzania
algorytmicznego, jak rowniez mozliwos$¢ przetwarzania informacji ze zré6znicowanych zbioréw
danych obejmujacych liczne kryteria, proces pozyskiwania pracownikOw oraz zarzadzania
organizacja jest znacznie szybszy, jak rowniez zautomatyzowany*'’. Autorzy wskazuja jednak
na wyzwania z tym zwigzane — z jednej strony podkresla si¢ bowiem, ze wykorzystanie
systemow moze prowadzi¢ do dyskryminacji z uwagi na sposdéb wykorzystania danych przez
technologie, z drugiej natomiast ze wzgledu na zlozony proces decyzyjny okreslany jako

tzw. ,,czarne skrzynki”, ktéry czesto nie jest mozliwy do przesledzenial®

. Wérod probleméow
zwigzanych z zastosowaniem nowych technologii wskazuje si¢ rOwniez na konieczno$¢ oceny
podmiotowosci sztucznej inteligencji jako pracodawcy!!®, jak réwniez na niewystarczajace
regulacje w tym zakresie — wyzwanie to jest dostrzegane m.in. Uni¢ Europejska oraz inne
organizacje miedzynarodowe, jednak wydaje si¢, Ze obecnie obowigzujace przepisy krajowe

w zadnym stopniu nie sg dostosowane do tej postaci dyskryminacji.

Wymienione wyzej rodzaje dyskryminacji z pewnos$cig nie stanowig wyczerpujacego
wyliczenia. Maja na celu jedynie zobrazowanie ztozonosci tego zjawiska i1 jego doniostosci
spotecznej. W praktyce najistotniejsze bowiem begdzie, funkcjonujace w przepisach prawa

rozroznienie na dyskryminowanie bezposrednie oraz posrednie.

Od dyskryminacji nalezy odrozni¢ zjawisko dyferencjacji, a wigc réznicowania przez
ustawodawce sytuacji prawnej, niektorych podmiotéw ze wzgledu na ich szczegdlne cechy
(np. wiek, pte¢ czy niepelnosprawnos¢). Prawo pracy uchodzi za silnie zdyferencjonowane
ze wzgledu na koniecznos$¢ zapewnienia ochrony pracownikom. Z tego wzgledu pracodawca,
ktory traktuje pracownikdéw w sposob odmienny ze wzgledu na obowigzujace regulacje prawne,

nie moze by¢ posadzany o dyskryminacjg!?°

15 M. Domanska, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiecej niz jedno kryterium zabronione, LEX.

116 |bidem.

17 M. Otto, Dyskryminacja algorytmiczna w zatrudnieniu. Zarys problemu, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy
i Polityki Spotecznej”, nr 29(2), 2022, s. 146.

118 |bidem, s. 150.

119 Zob. K. Stefafiski, The Issue of the Subjectivity of Artificial Intelligence Acting for an Employer, ,,Studia
z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spotecznej”, nr 29(2), 2022.

120 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 70-71.
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Wojciech Burek 1 Witold Klaus zaproponowali kompleksowa definicj¢ pojecia

121 Autorzy wskazuja,

dyskryminacji, uwzgledniajaca spoteczny charakter tego zjawiska
Ze za jej przyczyny uznaje si¢ ,spoteczne lub kulturowe wzorce oparte na przesadach,
zwyczajach, stereotypach, uprzedzeniach i innych praktykach opartych na przekonaniu
0 nizszosci lub wyzszosci jednej z grup nad druga”*??. Ponadto w definicji wskazano rowniez,
jakimi zachowaniami dyskryminacja si¢ przejawia, ze wzgledu na jakie kryteria do niej
dochodzi, a takze podkreslono bardzo istotny fakt braku uzasadnienia zachowan
dyskryminacyjnych oraz ich nieproporcjonalno$¢!?. Definicja ta w bardzo wyczerpujacy

sposob charakteryzuje opisywane zjawisko i1 bedzie stanowila podstawe¢ do dalszych rozwazan.
3.2. Dyskryminacja jako pojecie prawne

Dyskryminacja moze by¢ postrzegana jako negatywny aspekt réwnosci i w ten sposob,
jest czesto przywotywana w aktach prawnych — zazwyczaj w tej samej jednostce redakcyjnej,
albo w sasiednich regulacjach. Mimo licznych odniesien prawodawca rzadko podejmuje si¢
formutowania ogdlnej definicji zjawiska dyskryminacji'®*. Wydaje sie, ze jednym z niewielu
przyktadéw, jest art. 1 Konwencji nr 111 MOP!®, w ktérym wskazano, ze dyskryminacja
oznacza: wszelkie rozrdznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze
skory, pici, religii, pogladach politycznych, pochodzeniu narodowym lub spotecznym, ktére
powoduje zniweczenie albo naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia
lub wykonywania zawodu, albo tez wszelkie inne rozréznienie, wylaczenie lub
uprzywilejowanie powodujace zniweczenie albo naruszenie roéwnosci szans lub traktowania
w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu, ktore bgdzie mogto by¢ wymienione przez
zainteresowanego Cztonka po zasiggnieciu opinii reprezentatywnych organizacji pracodawcow
i pracownikow, o ile takie istniejg, oraz innych wlasciwych organizacji. W podanej definicji
wyraznie podkreslono, ze dyskryminacja moze przejawia¢ si¢ w roznych formach — nie tylko
oznacza rozrOznienie, ale rowniez uprzywilejowanie lub wylaczenie. Ponadto wskazano
mozliwe skutki tego dzialania postugujac si¢ bardzo ogdlnymi sformutowaniami. Wydaje si¢

wiec, ze w przepisach MOP starano si¢ w szeroki sposob zdefiniowac to zjawisko, aby nie

121 Zob. W. Burek, W. Klaus, Definiowanie dyskryminacji w prawie polskim w $wietle prawa Unii Europejskiej
oraz prawa migdzynarodowego, ,Problemy Wspolczesnego Prawa Migdzynarodowego, Europejskiego
i Poréwnawczego, nr 9, 2013, s. 89-90.

122 1hidem.

123 1hidem.

124w, Burek, W. Klaus, op. cit., s. 88. Takze: H. Szewczyk, Réwnos¢ pici..., s. 63.

125 Konwencja Nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia

i wykonywania zawodu przyjeta w Genewie dnia 25 czerwca 1958 r.,
http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k111.html.
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ogranicza¢ ich ochronnych funkcji. Do przywotanego w konwencji pojecia dyskryminacji
odnoszg si¢ rowniez pozniejsze akty MOP. Oczywiscie, nie ma ona zastosowania do aktéw
innych organizacji migdzynarodowych, ani panstw, co stwarza konieczno$¢ odwotywania si¢

do dorobku doktryny.

Zdecydowanie czestsza praktyka jest odnoszenie si¢ do dyskryminacji, bez budowania
definicji tego pojecia. W art. 7 PDPCz wskazano, ze dyskryminacja stanowi pogwatcenie samej
Deklaracji, a ponadto, ze kazdemu przystuguje jednakowa ochrona prawna przed nig. Zaréwno
w Migdzynarodowym Pakcie Praw Obywatelskich 1 Politycznych, jak 1 Migdzynarodowym
Pakcie Praw Gospodarczych Spotecznych i Kulturalnych, wielokrotnie podkreslano, ze prawa
tam zawarte przystugujg kazdemu bez jakiejkolwiek dyskryminacji w réznych aspektach
zycial?®, Podobne rozwigzanie przyjeto w art. 14 Konwencji o Ochronie Praw Czlowieka

i Podstawowych Wolnosci®?’

. W art. 20 ust. 2 MPPOIP wskazano natomiast, ze popieranie
w jakikolwiek sposob nienawisci narodowej, rasowej lub religijnej, stanowigce podzeganie
do dyskryminacji, wrogosci lub gwaltu, powinno by¢ ustawowo =zakazane. Niekiedy

do opisywanego zjawiska odnosza si¢ preambuty aktow prawa migdzynarodowego.

W kwestii zatrudnienia nie nalezy poming¢ regulacji zawartych w aktach Rady Europy,
czyli Europejskiej Karty Spotecznej oraz Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej!?.
Wskazane akty statuuja zakaz dyskryminacji, jako jednej z najwazniejszych zasad prawa pracy
— system prawny Rady Europy wyznacza tym samym podobny standard do aktow MOP oraz
wspomnianych wyzej umoéw migdzynarodowych. Karty zobowigzujg Panstwa do podjecia
odpowiednich $rodkow, ktore maja zapewni¢ rowne szanse w zatrudnieniu. Nie wskazuja
jednak, ani tym bardziej nie narzucaja konkretnych rozwigzan legislacyjnych czy tez
instytucjonalnych, co oznaczaja, ze poszczegolne kraje maja w tym zakresie swobode. Nalezy
w tym miejscu podkresli¢, ze Polska ratyfikowata wytgcznie EKS — tym samym wtadze krajowe

nie przyjety ,,nowego” standardu ochrony praw.

Zdecydowanie bardziej skonkretyzowane unormowania zawarto w Konwencji

w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet'?°, Miedzynarodowej konwencji

126 Zob. art. 2 ust. 2 i art. 10 ust. 3 MPPGSIK oraz art. 4 ust.1, art. 24 ust. 1, art. 25, art. 26 MPPQIP.

127 Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci sporzagdzona w Rzymie dnia 4 listopada
1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupeiona Protokotem nr 2., Dz. U. 1993 nr 61,
poz. 284.

128 W szczegodlnosci art. 1 czesci 11 protokotu dodatkowego do EKS oraz art. 20 ZEKS.

129 Konwencja w sprawie likwidacji wszelki form dyskryminacji kobiet przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne
Narodow Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r., https://amnesty.org.pl/wp-
content/uploads/2016/04/Konwencja-L ikwidacja-dyskryminacji-kobiet.pdf.
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w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej*3°, Deklaracji w sprawie eliminacji
wszelkich form nietolerancji i dyskryminacji opartych na religii lub przekonaniach®!, a takze
Deklaracji praw osob nalezacych do mniejszo$ci narodowych lub etnicznych, religijnych

i jezykowych®,

Szczegbdlng uwage nalezy zwrdci¢ na prawo unijne. Jednym z celow Unii Europejskiej
jest bowiem zapewnienie rownosci oraz ochrona przed dyskryminacja. Wyrazem tego jest
zestaw aktow prawnych, ktore bywaja okreslane jako prawa antydyskryminacyjne. Zaliczy¢
do nich mozna regulacje Tytutu III Karty Praw Podstawowych, gdzie w art. 21 wskazano,
ze zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegdlnos$ci ze wzglgdu na plec, rasg, kolor skory,
pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religi¢ lub przekonania, poglady
polityczne lub wszelkie inne poglady, przynalezno$¢ do mniejszo$ci narodowej, majatek,
urodzenie, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng, a ponadto w ust. 2 podkreslono,
ze w zakresie zastosowania Traktatow i bez uszczerbku dla ich postanowien szczegdlnych
zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przynalezno$é panstwowa. Srodkiem

realizacji tego celu sg takze wskazane wczes$niej dyrektywy unijne.

Dyskryminacja stanowi przedmiot uregulowania rowniez w systemach krajowych.
Zakaz zachowan o tym charakterze zostat wyrazony wprost w art. 32 ust. 2 KRP w bardzo
szeroki sposob, poprzez wskazanie, ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany w Zyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Zasada ta jest
umacniana przez liczne uregulowania rangi ustawowej, ktore potwierdzaja negatywng oceng
praktyk dyskryminacyjnych w polskim prawie. W kwestiach zatrudnienia nalezy wymieni¢
regulacje kodeksu pracy. Juz bowiem w zasadach ogdlnych, w art. 11° ustawodawca wskazat,
ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, [...] jest
niedopuszczalna, a w rozdziale Ila rozwingt t¢ zasade o dodatkowe regulacje zawierajace
m.in. definicje, a takze o sformulowanie, ze rowne traktowanie oznacza niedyskryminowanie

z okre$lonych w przepisach przyczyn'*®. Odwotania do tej zasady pojawiaja sie ponadto

130 Migdzynarodowa konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej otwarta do podpisu
w Nowym Jorku dnia 7 marca 1966 r., https://amnesty.org.pl/wp-content/uploads/2016/04/Konwencja-
Likwidacja Dyskryminacji_Rasowej.pdf.

131 Deklaracja w sprawie eliminacji wszelkich form nietolerancji i dyskryminacji opartych na religii lub
przekonaniach, http:/libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1981.html.

132 Deklaracja praw os6b nalezacych do mniejszosci narodowych lub etnicznych, religijnych i jezykowych
przyjeta przez Zgromadzenie Ogolne Narodow Zjednoczonych 10 grudnia 1992 r.,
http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1992b.html.

133 Zob. art. 18%k.p.
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w innych czeéciach kodeksu'®*. Zakaz dyskryminacji zostal wyrazony takze w ustawie
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, gdzie usankcjonowane zostaty zachowania
0 tym charakterze!®, a takze ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych*®, w ktorej w art. 15 wskazano, ze pracownik tymczasowy nie powinien by¢
traktowany mniej korzystnie, a w art. 16 umozliwiono dochodzenie odszkodowania przez osobe¢
dotknigtg praktykami dyskryminacyjnymi. Nie sposéb poming¢ takze ustawy z dnia 3 grudnia
2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania,
ktora inkorporuje do polskiego systemu prawnego grupe dyrektyw unijnych dotyczacych
roéwnego traktowania oraz zakazu dyskryminacji — nalezy podkresli¢ role tego aktu prawnego,
ze wzgledu na fakt, ze zapewnia on ochrone przed dyskryminacja osobom niepodlegajacym

przepisom kodeksu pracy.

W przypadku prawa amerykanskiego nalezy stwierdzi¢, ze zakaz dyskryminacji nie
zostal wyrazony expressis verbis w ustawie zasadniczej, cho¢ przyjmuje si¢, ze moze on zostac
wyprowadzony z brzmienia XIV poprawki, w ktorej wskazano, ze zaden stan nie moze
odméwi¢ komukolwiek na swoim obszarze rownej ochrony prawa. Za najistotniejszy
1 najbardziej doniosty przyklad, nalezy natomiast uzna¢ regulacje tytutu VII Civil Rights Act
of 19647 w ktorych wskazano definicje dyskryminacji, kryteria oraz zakres ochrony przed

niewtasciwymi praktykami.
4. RoOwnos$¢ a dyskryminacja

Nie budzi watpliwosci, ze pojecia dyskryminacji oraz rdwnosci sg ze sobg powigzane.
Wydaje si¢ jednak, ze sam stosunek pomiedzy nimi nie jest do konca jasny i precyzyjnie
okreslony. W ideach politycznych, ochron¢ przed dyskryminacjg traktuje si¢ jako element
koncepcji rownoéci szans, albo tez szerszej idei merytokracjil®. Dyskryminacja, okreslana jako
nierowne traktowanie, wynikajagce z niedopuszczalnych kryteriow, stanowi bowiem

zaprzeczenie koncepcji w ktorej za pozadane uznaje si¢ korzystanie z kryteriow obiektywnych

1 docenianie oséb o najwyzszych kompetencjach.

Wspomniane wyzej zalezno$ci, znajdujg swoje poparcie rOwniez w przepisach prawa,

co wynika chociazby z zestawiania wspomnianych poje¢ ze sobg w powolanych wyzej

134 Zob. art. 67%° § 2 oraz art. 94 pkt 2b k.p.

135 Zob. art. 121 oraz art. 123 u.p.z.

136 Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 1110.
137 Title V11 of the Civil Rights Act of 1964 (Pub. L. 88-352).

138 3, White, op. cit., s. 79-84.
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regulacjach. Potwierdzajg one, ze dyskryminacja to negatywne zjawisko spoteczne, bedace
zaprzeczeniem réwnego traktowania. Istotne jest istnienie cechy, ze wzgledu na ktora dochodzi
do dyskryminacji, poniewaz w razie jej braku, mozna stwierdzi¢ jedynie nierowne traktowanie.
Za precyzyjne nalezy uzna¢ natomiast stwierdzenie, ze dyskryminacja stanowi kwalifikowang
posta¢ nieréwnego traktowania, co oznacza, ze w razie jej wystgpienia, zawsze dojdzie

do naruszenia zasady réwnosci.

Majac na uwadze powyzsze, podczas badania zasady réwnosci w  dostepie
do zatrudnienia, przeanalizowane zostang rowniez przepisy, regulujace ochrone przed
dyskryminacja, ktore w mojej ocenie stanowia, powszechnie stosowany mechanizm prawny,

zmierzajacy do zapewnienia poszanowania wspomnianej zasady.
5. Propozycja szerokiej definicji rownosci w zatrudnieniu

Zatozeniem niniejszego rozdziatu rozprawy bylo skonstruowanie definicji roéwnosci
w zatrudnieniu, ktéora mogltaby by¢ stosowana w dalszych badaniach oraz w nastgpnych
czesciach pracy. Rozwazania przeprowadzone do tej pory wskazuja, ze pojgcie rownosci moze
by¢ definiowane na wiele sposobow, czgsto roznych od siebie. W naukach filozofii spoteczne;j
dostrzega si¢ rozne formy rownos$ci, zwraca si¢ uwage, ze moze si¢ ona odnosi¢ wielu dobr,
oraz ze wspotczesnie nalezy wykluczy¢ idee skrajnego egalitaryzmu. W aktach prawnych
pojecie to moze by¢ wyrazane na kilka sposob, ktére w znaczacym stopniu oddziatujg
na praktyke stosowania prawa. Koncepcja w jakim§ stopniu laczaca odmienne sposoby
postrzegania réwnos$ci, wydaje si¢ ta, zbudowana na podstawie analizy prawa unijnego
autorstwa Christophera McCrudena i Sachy Prechal —taczy ona bowiem podejscia do rownoSci

wyrazone w aktach prawnych, ale w pewnym stopniu odnosi si¢ takze do filozofii spoteczne;.

Na wnioski zawarte w tej czgsci rozprawy, wplywa takze analiza poj¢cia dyskryminacji.
Jak bowiem wykazano, zwigzana jest ona z rownoscig w bardzo duzym stopniu. Proponowana
definicja musi wigc uwzglgdnia¢ koniecznos¢ ochrony przed dyskryminacja, ktoéra niemal
nierozerwalnie wystepuje obok zasady rownosci w aktach prawnych (najczesciej
w sgsiadujagcych jednostkach redakcyjnych). Samo zjawisko dyskryminacji moze by¢ jednak
postrzegane w rozny sposob, na co wskazuje mnogos¢ rodzajow zachowan o tym charakterze.
Przepisy powinny zapewnia¢ ochron¢ prawnag przed kazdym z nich, co jak podkreslono

wczesniej, nie zawsze ma miejsce.

Ostatnim elementem definicji powinno by¢ odniesienie, do funkcjonowania na rynku

pracy osob, ktore znajduja si¢ w roznych sytuacjach zyciowych i charakteryzuja si¢ cechami,
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ktore moga wplywa¢ na ich zdolno$¢ do podjecia pracy. W tej czgsci rozprawy zostala
zaakcentowana konieczno$¢ istnienia srodkow, ktdre zagwarantujg istnienie rownych szans,

czy tez doprowadzg do ich wyréwnania.

Majac na wzgledzie powyzsze uwagi, skonstruowana zostata szeroka definicja pojecia
réwnosci w zatrudnieniu. Jest to koncepcja zaktadajaca odpowiednie traktowanie podmiotow
uczestniczacych lub mogacych uczestniczy¢ w stosunku zatrudnienia, ktorej urzeczywistnieniu
stuza postulaty i normy, kierowane do Panstwa oraz podmiotow publicznych lub prywatnych,
gwarantujace odpowiednie traktowanie przez te podmioty lub ochrone przed dyskryminacja,
a jezeli to konieczne, przewidujace takze mechanizmy o charakterze wyréwnawczym?3°, W tak
sformutowanej definicji wskazano cel koncepcji ,,rownosci w zatrudnieniu”, a wiec stan,
w ktorym osoby podejmujace lub poszukujace zatrudnienia, sa traktowane w sposob
pozbawiony dyskryminacji, a ponadto sprawiedliwy w tym rozumieniu, ze wszelkie
réznicowanie nastepuje z uzasadnionych przyczyn. Postuzono si¢ tutaj szerokim zakresem
podmiotdéw, poniewaz dostrzezono, ze praca ludzka moze by¢ wykonywana na roéznych
podstawach 1 rozwazania takie nie powinny by¢ ograniczane wytgcznie do stosunku pracy.
W definicji uwzgledniono réwniez osoby, ktore obecnie nie podjely zatrudnienia. Ponadto
zwrocono uwage na zrodta obowigzkow, ktére moga by¢ w zwigzku z tym nakladane.
Postuzono si¢ pojeciem ,,postulatow 1 norm”, poniewaz jak pokazaty wczesniejsze rozwazania,
do rowno$ci odnosza si¢ nie tylko zasady wyrazone w przepisach prawnych, ale takze
koncepcjach filozoficznych i formutowanych na ich podstawie twierdzeniach. Wsrod samych
obowigzkoéw wyrdzniono natomiast dwie grupy, czyli ochron¢ przed dzialaniami

dyskryminacyjnymi, a takze mechanizmy o charakterze wyro6wnawczym.
Rozdziat II. Identyfikacja podmiotéw narazonych na nieréwne traktowanie w zatrudnieniu

1. Grupy narazone na nieroéwne traktowanie. Grupy zagrozone wykluczeniem spotecznym

W zatrudnieniu mogg funkcjonowac osoby, znajdujace si¢ w gorszej sytuacji spotecznej
— najcze$ciej sa one okreslane jako vulnerable groups!*. Chodzi wiec o zbiorowosci, ktore
taczy cecha lub zestaw cech, ktére pogarszajg ich pozycje'*!, co przejawia sie w faktycznych
nieréwnosciach, albo tez zjawisku dyskryminacji. Okolicznos$ci te uzasadniajg istnienie

przepisOw o charakterze ochronnym lub tez majacych na celu wyrdéwnanie szans.

139 Definicja ta zostata przedstawiona roéwniez w artykule mojego autorstwa: P. Sypecki, Rownosé w zatrudnieniu
— proba definicji, ,,Roczniki Administracji i Prawa” nr 4, 2020.

140 Raport Eurofund, Access to employment for vulnerable groups, 2002.

141 Ibidem, s. 6.
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Do vulnerable groups naleza osoby rozrdznione ze wzgledu na kryteria takie jak wiek, pte¢
etniczno$¢, niepelnosprawno$¢ lub status rodzinny'*2. Nie mozna jednak wskazaé
w jednoznaczny jakie grupy beda okreslane ta cechg. Przepisy oczywiscie nie rozstrzygaja tej
kwestii, jednak mogg stanowi¢ pewne wskazanie. W katalogach kryteriow dyskryminacyjnych,
najczgsciej wymieniane sg cechy, ktore mogg naraza¢ na dyskryminacje, a takze stanowic
przeszkode na rynku pracy. Ustawodawcy bowiem przyswieca cel podkreslenia koniecznos$ci
zapewnienia ochrony prawnej grupom, ktore moga by¢ dyskryminowane m.in. ze wzgledu

na ple¢, wiek czy niepelnosprawnosc.

W polskim systemie prawnym, wskazowke moga stanowi¢ przepisy ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, gdzie w art. 49 zdefiniowano osoby bedace
w szczeg6lnej sytuacji na rynku pracy. W katalogu wymieniono: bezrobotnych do 30 roku
zycia, bezrobotnych dlugotrwale, bezrobotnych powyzej 50 roku zycia, bezrobotnych
korzystajacych ze swiadczen z pomocy spotecznej, bezrobotnych posiadajacych co najmnie;j
jedno dziecko do 6 roku zycia lub co najmniej jedno dziecko niepetnosprawne do 18 roku zycia,
bezrobotnych niepetnosprawnych lub poszukujacych pracy niepozostajacych w zatrudnieniu

lub niewykonujacych innej pracy zarobkowej opiekunéw 0s6b niepetnosprawnych.

W ustawie z dnia 5 sierpnia 2022 r. o ekonomii spotecznej'*® po raz pierwszy postuzono
si¢ natomiast pojeciem ,,0s0by zagrozonej wykluczeniem spotecznym”. W art. 2 pkt 6 w sposob
enumeratywny wskazano grupy objete zakresem tego pojecia. Naleza do nich bezrobotni,
dhlugotrwale bezrobotni oraz poszukujacy pracy zgodnie z ustawg o promocji zatrudnienia
1 instytucjach 1 rynku pracy, osoby niepelnosprawne w rozumieniu ustawy o rehabilitacji
zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych, absolwenci centrum
integracji spolecznej oraz klubu integracji zawodowej, o ktorych mowa w ustawie
z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym**, osoby, ktore spehiaja kryterium
dochodowe wymagane do uzyskania pomocy spolecznej zgodnie z ustawa z dnia 12 marca
2004 r. o pomocy spotecznej'*®, osoby uprawnione do specjalnego zasitku opiekunczego®,

osoby usamodzielniane w rozumieniu ustawy z dnia 9 czerwca 2011 r. 0 wspieraniu rodziny

142 1bidem.

143 Ustawa z dnia 5 sierpnia 2022 r. o ekonomii spoteczne;j, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 113.

144 Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym, tekst jedn. Dz. U. 2022, poz. 2241.

145 Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spolecznej, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 901 ze zm.

146 Zgodnie z art. 16a ust. 1 Ustawy z dnia 28 listopada 2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych,
tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 323.
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i systemie pieczy zastepczej'*’ oraz ustawy o pomocy spotecznej, osoby z zaburzeniami
psychicznymi w rozumieniu ustawy z dnia 19 sierpnia 1994 r. o ochronie zdrowia

psychicznego®4®

, 0soby pozbawione wolnos$ci, opuszczajace zaklad karny oraz opuszczajace
zaklad poprawczy, osoby starsze (ktore ukonczyty 60. rok zycia'®®) oraz uchodzcy lub osoby,
ktore uzyskaty ochrong uzupeiniajacg. Na podstawie powyzszego katalogu mozna wskazac
grupe kryteriow decydujacych o istnienie ryzyka wykluczenia. Sg to: aktywno$¢ zawodowa,

status materialny, stan zdrowia, karalno$¢, wiek.

Bioragc pod uwage powyzsze rozwazania mozna dokona¢ nastepujacego podziatu.
Z jednej strony nalezy wskaza¢ grupy zagrozone dyskryminacja, ktére czgsto sg okreslane przez
ustawodawce w sposob ogolny poprzez wskazanie konkretnej cechy — w zwigzku z tym katalog
tych grup, bedzie podobny w kazdym z badanych systeméw. Wymagaja one takze dalszej
analizy, czego dokonano w kolejnym podpunkcie. Z drugiej strony beda natomiast osoby
zagrozone wykluczeniem. Wydaje si¢, ze to zakres tego pojecia jest bardziej zalezny
od systemu prawnego — powotane dokumenty miedzynarodowe oraz polskie przepisy
wskazuja, ze prawodawca w S$cisty sposob okresla te grupy. Mozna rdéwniez zauwazyc,
ze kryteria takie jak wiek, niepelnosprawno$¢ czy karalno§¢ moga zaré6wno stanowi¢ podstawe
dyskryminacji, jak 1 stwarza¢ ryzyko wykluczenia, co uzasadnia podejmowanie dziatan

zaro6wno o charakterze ochrony przed dyskryminacja, jak 1 aktywizacji zawodowe;.
2. Wybrane grupy (kryteria) narazone na nierowne traktowanie

2.1. Mniejszosci rasowe

Dyskryminacja ze wzgledu na przynalezno$¢ rasowa (okre§lana jako rasizm) nie
stanowi przedmiotu wigkszego zainteresowania w polskiej doktrynie prawa pracy. Wynika
to przede wszystkim z faktu, ze Polska jest krajem w ktérym mniejszo$ci rasowe stanowia
niewielkg czes$¢ spoleczenstwa, co oznacza, ze przypadki nierownego traktowania ze wzgledu
na ras¢ nalezg do rzadkosci. Z tego wzgledu nie zwraca si¢ szczego6lnej uwagi na potrzebe

ochrony praw tej grupy, ani nie postuluje si¢ wyrOwnywania szans.

Problematyka rasizmu jest jednak interesujaca dla niniejszej rozprawy ze wzgledu

na badania obejmujgce analize systemu amerykanskiego. Powszechnie wiadome jest,

147 Ustawa z dnia 9 czerwca 2011 r. o wspieraniu rodziny i systemie pieczy zastepczej, tekst jedn. Dz. U. 2024,
poz. 177 ze zm.

148 Ustawa z dnia 19 sierpnia 1994 r. o ochronie zdrowia psychicznego, tekst jedn. Dz. U. 2022, poz. 2123.

149 Zgodnie z art. 4 pkt 1 Ustawy z dnia 11 wrzesnia 2015 r. o osobach starszych, tekst jedn. Dz. U. 2015, poz.
1705 ze zm.
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ze problem dyskryminacji rasowej, w szczegdlnosci skierowanej do ludnosci
afroamerykanskiej (ale takze do oséb pochodzenia latynoskiego lub azjatyckiego), stanowi
istotng cze$¢ historii USA — pojawiaja sie nawet glosy o utrwaleniu czy tez tradycji rasizmu®°.
Z punktu widzenia prowadzonych rozwazan, nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze dazenie
do likwidacji rasizmu i1 towarzyszace temu inicjatywy spoleczne, przyczynity sie do przyjecia
w Stanach przepiséw zakazujacych dyskryminacji, a takze majacych na celu podjecie akcji

afirmatywnej ™.

Rozwigzania te wyprzedzaja unijne oraz polskie regulacje, a takze
charakteryzuja si¢ praktyka stosowania na zdecydowanie szerszg skale. Ocena ich zgodnosci
z zasadg rownosci, a takze skutkow pozwoli sformutowa¢ wnioski, ktore beda aktualne dla

rozwazan na gruncie polskiego systemu, a takze beda mogty stanowi¢ zrodto postulatow.

Przyczyn dyskryminacji rasowej nalezy si¢ dopatrywa¢ w niewolnictwie, ktore
wystepowato w X VIII i XIX wieku i dotykato oséb czarnoskorych. Przedstawiciele mniejszosci
nie byli wolnymi ludzmi, a tym bardziej obywatelami USA, co potwierdzalo orzecznictwo

152 W wyniku wojny secesyjnej i uchwalenia X111 poprawki do Konstytucji'®3, a takze

sagdowe
Proklamacji Emancypacji*® doszto do zniesienia niewolnictwa. Mimo to afroamerykanie
w dalszym ciagu nie byli traktowani na rdwni z biatymi obywatelami, co potwierdzata doktryna
separate, but equal, a takze prawa Jima Crowa'®. Kolejne lata w historii Standéw
Zjednoczonych Ameryki to okres segregacji rasowej i dyskryminacji o charakterze
systemowym. Czgstymi praktykami byto ograniczanie dostgpu do miejsc publicznych, czy tez
ograniczanie malzefistw mieszanych. Do tych zjawisk odnosito si¢ orzecznictwo sagdowe, ktore

156

cho¢ poczatkowo legitymizowato rasistowskie praktyki—®°, z czasem przyznawalo ochrong

mniejszo$ciom®®’,

Glebokie przemiany spoteczne nastgpity dopiero w latach 60. XX wieku, na skutek

dziatalnosci ruchéw spotecznych, w szczegdlnosci Martina Luthera Kinga, a takze zmian

150 3. R. Aiken, E. D. Salmon, P. J. Hanges, The Origins and Legacy of the Civil Rights Act of 1964, ,,Journal of
Business and Psychology” nr 28(4), 2013, s. 384-385.

11 W szczegolnosci Civil Rights Act of 1964,

152 Zoh. Orzeczenie w sprawie Dred Scott przeciwko Sandford, 60 U.S. 393 (1856).

152 The Constitution of the United States, thum. http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/konst/usa.html.

154 The Emancipation Proclamation, 1 stycznia 1863 r., https://www.archives.gov/exhibits/featured-
documents/emancipation-proclamation/transcript.htmi.

155 Jest to okreslenie na caloksztalt aktow prawnych z konca XIX w. i poczatku XX., ktére doprowadzaty
dyskryminacji systemowej afroamerykandw.

156 M.in. Orzeczenie w sprawie Plessy przeciwko Ferguson 163 U.S. 537 (1896), dalej: Plessy przeciwko
Ferguson.

157 M.in. Orzeczenia w sprawie Strauder przeciwko West Virginia, 100 U.S. 303 (1880), dalej: Strauder
przeciwko West Virginia. Orzeczenie w sprawie Hernandez przeciwko Texas, 347 U.S. 475 (1954), dalej:
Hernandez przeciwko Texas.
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w prawie. W tym okresie przyjeto bowiem Executive Order 109258

, czego skutkiem byto
powotlanie Committee On Equal Employment Opportunity. Za najwazniejsze wydarzenie tego
okresu, nalezy uzna¢ przyjecie Civil Rights Act of 1964, w ktorym zawarto regulacje
przeciwdyskryminacyjne, a takze umozliwiajgce stosowanie akcji afirmatywnej. Samemu
procesowi legislacyjnemu towarzyszyty liczne dyskusje. Wigkszo$¢ politykow popierata

proponowane rozwigzania, ale pojawialy si¢ rowniez watpliwosci co do zgodnosci aktu

z Konstytucja, a takze kwestionowano akcje afirmatywna'*®.

Przytoczone fakty wskazuja, ze spoteczenstwo amerykanskie wymagato glebokiej
przemiany §wiatopogladowej. Mimo przyjetych aktow prawnych problem dyskryminacji istniat
w dalszym ciagu, czego dowodzi orzecznictwo sadowe z okresu 1960-1990%%°. Pojawialy sie
takze watpliwosci dotyczace rozwigzan o charakterze wyréwnawczym. Te zmieniaty si¢
na przestrzeni lat, przybierajac mniej lub bardziej restrykcyjne formy. W skrajnych
przypadkach praktyki te byty okreslane jako odwrdcona dyskryminacja — w ten sposob
krytycznie odnoszono si¢ do wyrdwnywania szans jednej grupy poprzez gorsze traktowanie
innej. Z czasem skutkowato to podejmowaniem inicjatyw majacych na celu rezygnacje z akcji

afirmatywnej*6?.

Mniejszosci rasowe stanowig Wwigc grupg, W znacznym stopniu narazong
na dyskryminacj¢ w USA. Nawet po formalnym zréwnaniu z przedstawicielami rasy bialej
1 zagwarantowaniu rownych szans, nadal zauwazano, ze nie udalo si¢ osiagnaé faktycznej
rownosci. Lata dyskryminacji skutkowaly negatywnymi uprzedzeniami o kompetencjach
mniejszosci wsrod ludnosci bialej. Nalezy rowniez wspomnie¢ o tym, ze sytuacja materialna,

a takze wyksztatcenie tej grupy przez diugi czas, byly gorsze niz reszty spoleczenstwa.

Badania potwierdzaja réwniez istnienie czgsto nieuswiadomionych uprzedzen
wzgledem mniejszosci rasowych'®? ktére przejawia sie w zachowaniach niebedacych
dyskryminacja w $wietle amerykanskiego prawa, ale skutkujacy negatywnym odbiorem tych

0sOb, czy tez faworyzowaniem przedstawicieli swojej rasy. Na podstawie tych opracowan

158 Executive Order 10925, https://www.presidency.ucsb.edu/documents/executive-order-10925-establishing-the-
presidents-committee-equal-employment-opportunity.

159 Stanowiska politykow amerykafiskich zaprezentowano w publikacji: R. H. Mayer, The Civil Rights Act of 1964,
Nowy Jork 2004.

160 Orzeczenia beda przedmiotem szerszej analizy w dalszej czeéci rozprawy.

161 proposition 209, California, 1996 oraz Initiative 200, Washington, 1998.

162 7ijawisko to okreslane bywa jako subtle discrimination. Zob. M. P. Rowe, Barriers to Equality: The Power of
Subtle Discrimination to Maintain Unequal Opportunity, ,, Employee Responsibilities and Rights Journal” nr 3(2),
1990; takze D. Ritenhouse, Where Title Vii Stops: Exploring Subtle Race Discrimination In The Workplace,
“DePaul Journal of Social Justice” nr 7(1), 2013.
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mozna sformulowaé wniosek, ze osoby te nadal spotykaja si¢ z dyskryminacja

na amerykanskim rynku pracy., a uprzedzenia ich dotyczace ciagle sa obecne w spoleczenstwie.
2.2. Migranci

Szczegdlng grupe na rynku pracy stanowig migranci. Zjawisko globalizacji, a takze
idacy wraz z nig postep techniczny, powoduja, ze coraz wiecej ludzi przemieszcza si¢
w poszukiwaniu pracy poza granice swojego kraju. Decydowac¢ o tym mogg zar6wno wzgledy

ekonomiczne, ale takze polityczne!®3,

Wraz ze zwigkszajaca si¢ aktywnos$cig migrantoéw na rynku pracy, postepuja zmiany
w obowigzujacych przepisach. W przypadku polskiego systemu nalezy wspomniec¢
o swobodzie przemieszczania si¢ zagwarantowanej w zwigzku z przynalezno$cig do Unii
Europejskiej. Oznacza to, ze Polska jako panstwo cztonkowskie akceptuje zawarte w unijnych
regulacjach prawa i umozliwia podejmowanie pracy migrantom pochodzacym z krajow
unijnych — obywatele UE nie musza wigc uzyskiwaé zezwolenia na prac¢ oraz pobyt
(dotyczy to rowniez panstw nalezacych do Europejskiego Obszaru Gospodarczego oraz
Szwajcarii)!%*. W pozostatych przypadkach zastosowanie znajdg odpowiednie przepisy ustawy

165

0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy->°. Wobec obywateli Armenii, Biatorusi,

Gruzji, Motdawii i Ukrainy procedura podjgcia pracy jest uproszczona i polega na ztozeniu

o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi'®®.

Zatrudnianie obcokrajowcow jest dopuszczalne rowniez w systemie prawnym USA.
Zastosowanie znajdujg w tym przypadku przepisy federalne dotyczace migracji, ktore reguluja

wjazd do kraju w celach zarobkowych i uzyskanie wizy®’,

Cho¢, jak wynika z powyzszych rozwazan, zatrudnianie migrantow jest obecnie
czestym zjawiskiem, to nalezy si¢ odnies¢ do wystepujacych na rynku pracy barier. Moga one
by¢ rezultatem obowigzujacych przepiséw, ktére naktadaja na kandydatow wymog posiadania

obywatelstwa. Trudnosci moga réwniez wynika¢ z nieznajomosci lub stabej znajomosci jezyka,

183 Jednym z ostatnich przyktadow jest migracja obywateli Ukrainy w zwiazku z wojng na terenie kraju.

164 Ustawa z dnia 14 lipca 2006 r.0 wjezdzie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, pobycie oraz wyjezdzie
z tego terytorium obywateli panstw czlonkowskich Unii Europejskiej i cztonkow ich rodzin, tekst jedn.
Dz. U. 2024, poz. 633.

165 Wykonywanie pracy przez cudzoziemcdw stanowi przedmiot regulacji w rozdziale 16 ustawy.

166 Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 8 grudnia 2017 r. w sprawie panstw,
do ktorych obywateli stosuje si¢ niektére przepisy dotyczace zezwolenia na prace sezonowg oraz przepisy
dotyczace o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi, tekst jedn. Dz. U. 2013, poz. 2428.
167 Immigration Act of 1990 (Pub. L. 101-649). Ze wzgledu na zakres rozprawy, przepisy te nie beda przedmiotem
glebszej analizy.
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co utrudnia kontakt z pracodawcg lub klientami. Szerszym problemem jest brak wiedzy
o obowiazujacych w kraju przepisach. Ze wzgledu na powyzsze migranci to grupa, ktéra jest
narazona na dyskryminacje, a takze naduzycia ze strony pracodawcow, ktorzy moga
wykorzystywa¢ wspomniany brak wiedzy 1 oferowa¢ gorsze warunki zatrudnienia
(nizsze wynagrodzenie za wykonywang prace w porownaniu z innymi pracownikami, dtuzszy
czas pracy) lub nie wypetlnia¢ prawnych obowigzkéw zwigzanych z zatrudnianiem

cudzoziemcow.
2.3. Pled

Ple¢ stanowi jedno 2z najczesciej dyskutowanych kryteriow dyskryminacji

w zatrudnieniul®®

, a takze dyferencjacji prawa pracy. W zdecydowanej wigkszosci opracowan,
podejmuje si¢ problematyke nieréwnosci kobiet wzgledem mezczyzn, chociaz w ostatnim
czasie zwracana jest rowniez uwaga na praktyki dyskryminacyjne skierowane przeciwko

mezczyznom. Caly czas jednak analizy statystyczne wskazuja na gorsza sytuacje kobiet'®°,

Zrédha nierdwnos$ci mozna upatrywaé w uwarunkowaniach biologicznych, na podstawie
ktorych uzasadnia si¢ roznicowanie, a takze historycznych, bowiem przez wiele wiekdéw
podkreslano mniejsza role kobiet w spoleczenstwie, sprowadzajaca si¢ do zajmowania si¢
gospodarstwem domowym oraz opiekg nad dzie¢mi. Nalezy w tym miejscu zwroci¢ uwage
rowniez na czynniki utrudniajgce petne wejscie kobiet na rynek pracy. Dostep do zatrudnienia
byt bowiem przez wiele lat ograniczany ze wzgledu na pte¢. Jeszcze na poczatku XX wieku
utrzymywal si¢ znaczacy podzial na prace ,,damskie” i ,,m¢skie”, a jednym z argumentow
przemawiajacych za jego istnieniem byta potrzeba ochrony zdrowia kobiet. We wczesniejszych
konwencjach MOPY® w znacznym stopniu ograniczano mozliwo$¢ zatrudniania,
co przekladalo si¢ na praktyke panstwowa. Mozna dostrzec, ze wieloletnia praktyka sprzyjata

budowaniu wizerunku kobiet, jako grupy niezdolnej do wykonywania wielu zawodow.

W zwiagzku z powyzszym, zwickszanie si¢ dostgpu do zatrudnienia kobiet oraz zmiany
w ich spotecznym postrzeganiu nastgpowaty stopniowo. Dazenia do réwnouprawnienia
upatruje si¢ w ruchach feministycznych, ktére domagaty si¢ rownos$ci praw np. w kwestii prawa

do glosowania. Wskazuje si¢, ze na zwigkszanie si¢ dostepu do zatrudnienia wsrod kobiet miaty

168 A, Ludera-Ruszel, Ewolucja prawa UE w zakresie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu,
MOPR nr 6, 2015, s. 292.

169 Zob. Global Gender Gap Report, https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2021.

170 Konwencja Nr 3 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczgca zatrudnienia kobiet przed i po porodzie,
http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k003.html; Konwencja Nr 4 Migdzynarodowej Organizacji Pracy
dotyczaca zatrudnienia kobiet w nocy, http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k004.html.
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wpltyw wydarzenia z XX wieku — wzrost nastgpil po I wojnie §wiatowej, kiedy kobiety
zastgpowaly w pracy me¢zczyzn, nastgpnie w zwigzku z funkcjonowaniem komunistycznego
modelu politycznego i rozwojem idei egalitaryzmu, a takze wraz z rozwojem nauki

i uzyskaniem mozliwosci kontroli urodzen'’*.

Ostatnie lata wskazuja na zmian¢ sposobu postrzegania kobiet na rynku pracy.
Odchodzi si¢ od restrykcyjnych zakazéw zatrudniania, na rzecz pozostawienia jedynie tych,
ktore sg uzasadnione dbatoscig o stan zdrowia w trakcie cigzy, a takze w okresie karmienia
piersia!’2. Podkre$la sie rowniez, ze ,,blankietowy zakaz pracy kobiet, jest obecnie uznawany
za sprzeczny z zasada rdwnouprawnienia kobiet i mezczyzn” nawet jesli dotyczy sektorow
gospodarki mogacych stwarzaé zagrozenie dla zdrowial’®. Obecnie mozna mowi¢ wiec
0 dyferencjacji wynikajacej z uwarunkowan biologicznych oraz z potrzeby ochrony zdrowia —
W mojej ocenie jest to uzasadnione podejscie, poniewaz nie stuzy ono pogarszaniu pozycji
na rynku pracy, ale przede wszystkim zapewnieniu wlasciwej ochrony prawnej. Wydaje si¢
réwniez, ze obecnie pod wzgledem formalnym pozycja kobiet i me¢zczyzn zostata zrownana
1 nie wystepuja przeszkody w dostepie do zatrudnienia. Zmiany te z jednej strony maja
charakter prawny. Z drugiej natomiast mozna wskazaé, ze poza formalnym

roéwnouprawnieniem dazy sie do réownosci w rozumieniu materialnym74,

Pomimo opisanego powyzej zjawiska, ktore nalezy ocenia¢ pozytywnie, w dalszym
ciggu ma miejsce gorsze traktowanie w zatrudnieniu ze wzgledu na ple¢. Dostrzega si¢
wspomniany powyzej problem dyskryminacji, ale takze istnienie stereotypow, wptywajacych
na che¢ nawigzywania stosunkow pracy. W dalszym ciggu mozna wskaza¢ zawody,
w ktorych dominujgca grupe stanowig mezczyzni (np. praca w branzy IT, pracownicy
budowlani) albo tez takie, ktore uznawane sa za kobiece (np. nauczyciel przedszkolny,
pielegniarka). Wzgledem plci moga réwniez funkcjonowaé stereotypy odnoszace si¢
do kompetencji lub pewnych cech zwigzanych z wykonywaniem pracy lub pelnieniem rél
spotecznych — wérdd najbardziej rozpowszechnionych wymienia si¢: stabo$¢ i ulegtos¢, zbytnia

emocjonalno$¢ i niezdolno§¢ do podejmowania decyzji, jak réwniez lepsze spehnianie si¢

171 A. Gornicz-Mulcahy, M. Lewandowicz-Machnikowska, Spofeczne i prawne aspekty dyskryminacji placowej
kobiet [w:] Prawo pracy i prawo socjalne: terazmiejszos¢ i przysztosé: ksiega jubileuszowa dedykowana
Profesorowi Herbertowi Szurgaczowi (red. R. Babinska-Goérecka i in.), Wroctaw 2021, s. 77.

172 O odchodzeniu od przepiséw ochronnych na rzecz realizacji zasady rownosci: K. Walczak, Szczegdlna ochrona
czy bezwzgledna rownosé? — dylematy zwigzane z dopuszczeniem kobiet do prac tradycyjnie uznanych za meskie,
MOPR nr 4, 2008.

173 1bidem, s. 177.

174 Srodki jej realizacji beda stanowity przedmiot rozwazan w dalszej czesci pracy.
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w rolach matki 1 Zony (jednocze$nie megzczyznom moze by¢ przypisany stereotyp zywiciela
rodziny i meza)'”. Podkresla sie rowniez, ze kobiety czesciej do$wiadczaja zjawiska
tzw. szklanego sufitu, ktéry oznacza brak mozliwosci awansu na wyzej postawione

stanowiskal’®.

Ponadto o istnieniu nierownos$ci §wiadcza negatywne zjawiska wystepujace globalnie.
Kobiety zarabiajg $rednio mniej niz mezczyzni (gender pay gap), co moze przektadaé sie
na mniejsze zatrudnienie. Agnieszka Gornicz-Mulcahy i Monika Lewandowicz-Machnikowska
argumentuja, ze mniejsze zarobki kobiet moga wplywac na decyzje o podjeciu zatrudnienia
w ogole, poniewaz w zwigzkach lub rodzinach bardziej racjonalne ekonomicznie bedzie

177 Okolicznosci te uzasadniaja stosowanie

podejmowanie lepiej platnej pracy przez mezczyzne
srodkow, ktore z jednej strony majg na celu ochrone przed dyskryminacja, a z drugiej wzrost

zatrudnienia kobiet w przypadku niedoreprezentowania w niektérych zawodach.
2.4. Wiek

Wiek stanowi czgste kryterium dyferencjowania praw pracownikow, a zarazem
dyskryminacji. W szerszym ujeciu to jeden z wymiaréw roznicujacych pozycje spoteczng’®,
Rozroznia sig: wiek metrykalny (zalezny od daty urodzenia), biologiczny (zalezny od stanu
organizmu 1 stopnia zuzycia organdw), czynnosciowy (zalezy od sprawno$ci motorycznej
i intelektualnej) oraz spoleczny (wyrézniany ze wzgledu na pehione role spoteczne)!’®.
Kryterium to decyduje takze o nabywaniu praw, jak réwniez o mozliwosci funkcjonowania
w stosunkach prawnych i spotecznych. Ustawodawca nie postuguje si¢ tym kryterium w sposob
jednolity, ale ustala rdzne granice, nie przesadzajac jednoznacznie zakresu pojec takich jak

osoba mloda czy tez osoba starsza, a zamiast tego budujac definicje uzytkowe na gruncie

odpowiednich aktow prawnych czy tez gatezi prawa.

Odnoszac si¢ do kryterium wieku w kwestii dostepu do zatrudnienia, nalezy stwierdzic,

ze czgsto stanowi przyczyng dyskryminacji. Zjawisko to nazywane jest ageizmem i wigzane

jest z przekonaniami o braku mozliwosci petnienia niektorych rél z uwagi na to kryterium?&,

175 N. Buchowska, Stereotypy oparte na pkci a dyskryminacja kobiet — aspekty prawnomiedzynarodowe [w:] Prawo
wobec dyskryminacji w Zyciu spolecznym, gospodarczym i politycznym (red. Z. Niedbata), Warszawa 2011,
s. 12-14.

176 M. Sowiniska, Niedyskryminacja w zatrudnieniu prawem kazdej kobiety, ,,Gdansko-Lodzkie Roczniki Prawa
Pracy i Prawa Socjalnego” nr 5, 2015, s. 82-84.

17 A. Gérnicz-Mulcahy, M. Lewandowicz-Machnikowska, op. cit., s. 77.

178 p, Szukalski, Ageizm — dyskryminacja ze wzgledu na wiek [W:] Starzenie sie ludnosci Polski — miedzy
demografig a gerontologiq spoleczng (red. J. T. Kowaleski, P. Szukalski), £.6dz 2008, s. 153.

179 Ibidem, s. 154.

180 1hidem, s. 156.
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W ostatnich latach zwraca si¢ uwage, ze zar6wno osoby mlodsze jak i1 starsze borykajg si¢
ze stygmatyzacja na rynku pracy, utrudniajgca uzyskanie dostgpu do zatrudnienia, chociaz

z r6znych wzgledow.

Najczesciej dostrzegany jest problem dostepu do zatrudnienia oséb starszych. Nie
wyjasniono przy tym o jaki wiek chodzi. W dyskursie najczgsciej wspomina si¢ o osobach
powyzej 50. roku zycia'®!. Najczestszym przejawem dyskryminacji jest poshugiwanie sic

kryterium wymaganego wieku w ogloszeniu o prace’®?

. W literaturze wskazuje si¢ jednak
znacznie wigcej przykladow ageizmu. Piotr Szukalski wymienia m.in. lekcewazenie,
o$mieszanie, paternalizm czy protekcjonalizm®®®. Dominujacg przyczyng zachowan o tym
charakterze jest przekonanie o nieporadnosci senior6w w niektorych sferach zycia, a wigc takze
brak umiejetnosci, ktoére pozwalalyby na wykonywanie pracy, co tez ma uzasadnia¢ nieche¢é
do nawigzywania z nimi stosunku pracy. Wigze si¢ to takze z przekonaniem o mniejszej

184

wydajnosci oraz braku potencjatu do rozwoju zawodowego-**. Moze to prowadzi¢ rowniez

do obnizenia samooceny i1 wiary we wiasne sily seniorow.

W przypadku oséb mlodych najczesciej zwraca si¢ uwage na mate doswiadczenie
zawodowego tej grupy. Jej przedstawiciele moga by¢ postrzegani jako pracownicy
niezainteresowani zwigzaniem z jednym miejscem pracy, mniej lojalni oraz przejawiajacy brak
potencjatu do rozwoju zawodowego, co powoduje, ze pracodawcy moga by¢ niechetni do ich

zatrudniania.

Sytuacja ludzi mtodych (dopiero rozpoczynajacych zycie zawodowe) oraz starszych
na rynku pracy, mimo dzielgcych ich roznic, jest w pewnym sensie do siebie zblizona. Obie
grupy spotykaja si¢ z trudnosciami w dostepie do zatrudnienia i brakiem zainteresowania
ze strony pracodawcow. W odpowiedzi na wskazane problemy, przewidziane zostaty
szczegOllne instytucje prawne oraz programy spoleczne, zmierzajace do aktywizacji zawodowe;j

oraz wzrostu zatrudnienia, ktore sg kierowane do opisywanych grup®.

181 B, Klos, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek oséb starszych na polskim rynku pracy, Studia BAS nr 2(26), 2011,
s. 199.

182 |bidem, s. 196-197. Takze: P. Szukalski, op. cit., s. 166; S.W. Ciupa, Naruszenie zakazu dyskryminacji
w zatrudnieniu w praktyce korzystania z ogloszen rekrutacyjnych, cz. 1: Dyskryminacja ze wzgledu na plec, wiek,
niepetnosprawnosé, wymaog spetnienia okreslonych obowigzkéw lub innych rygoréw, MOPR 2006, nr 11, Legalis.
183 p, Szukalski, op. cit., 162-163.

184 B. Ktos, op. cit., s. 195.

185 Szerzej na ten temat w nastepnej czesci rozprawy.

53



2.5. Osoby z niepelnosprawno$ciami

Osoby z niepelnosprawnosciami stanowig szczego6lng grupe na rynku pracy ze wzgledu
na swoja sytuacje zdrowotna. Jak wskazuje Magdalena Paluszkiewicz, niepelnosprawnos$¢ jest
pojeciem interdyscyplinarnym, co oznacza, ze stanowi przedmiot badan wielu dyscyplin'®.
Z tego wzgledu nie sposdb wyrozni¢ jednej definicji niepetnosprawnosci. Dostrzega si¢ rozne
jej aspekty — medyczny, odnoszacy sie do uszczerbku na zdrowiu, a takze spoteczny zwigzany

ze zdolno$cig do petnienia 1ol spotecznych®®’

. Wskazuje si¢ rOwniez, ze niepetnosprawnosé
mozna postrzega¢ jako kategori¢ prawng (zwigzang z orzeczeniem niepetnosprawnosci) oraz

biologiczng (zwigzana ze stanem faktycznym)*®é,

W aktach prawnych podejmujacych t¢ problematyke przyjmuje si¢ rézne definicje
niepetnosprawnosci i 0so6b niepetnosprawnych. W art. 1 konwencji o prawach o0s6b
niepetnosprawnych wskazano, ze do 0s6b niepelnosprawnych zalicza si¢ te osoby, ktore maja
dlugotrwale naruszong sprawno$¢ fizyczng, umystows, intelektualng lub w zakresie zmystow
co moze, w oddziatywaniu z r6znymi barierami, utrudnia¢ im pelny i skuteczny udzial w zyciu
spotecznym, na zasadzie rownosci z innymi osobami. Andrzej Swiatkowski wskazuje,

7e przyjety w tym akcie model, stanowi punkt odniesienia dla prawodawcy unijnego*®®

, CO tez
wynika z przystapienia do tego aktu przez Uni¢ Europejska. W art. 1 konwencji MOP nr 159
uznano natomiast, ze okreslenie ,,0soba niepetnosprawna" oznacza osobg, ktdrej mozliwosci
uzyskania i utrzymania odpowiedniego zatrudnienia oraz awansu zawodowego sg znacznie
ograniczone w wyniku wlasciwie orzeczonego ubytku zdolnosci fizycznych lub

umystowych?®,

Dla polskiego systemu prawnego najistotniejsza jest definicja wskazana w ustawie
o rehabilitacji zawodowej i1 spolecznej oraz o zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych, w ktorej
szczegoOlnie zaakcentowana zostala niezdolno$§¢ do pracy potwierdzona orzeczeniem
wskazujacym takze stopien niepetnosprawnosci. Z kolei w amerykanskim systemie prawnym

w Americans with Disabilities Act of 1990 °! podkreslono, ze ,,niepetnosprawnosé” odnosi sie

185 M. Paluszkiewicz, Prawne pojecie niepetnosprawnosci, ,,Studia Prawno-ekonomiczne” t. XCV, 2015, s. 77.
187 |pidem, s. 78.

188 G, Ciura, Wyréwnywanie szans 0so6b niepetnosprawnych na polskim rynku pracy, Studia BAS nr 2(26), 2011,
s. 212.

189 A M. Swiatkowski, Prawo pracy Unii Europejskiej, Warszawa 2015, s. 123.

19 Konwencja Nr 159 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia
0s60b niepetnosprawnych, http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k159.html.

191 Americans with Disabilities Act of 1990 (Pub. L. 101-336).
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do fizycznej lub psychicznej utomnosci, ktora znaczaco obniza mozliwosci zyciowe w jednej

lub kilku sferach.

Wspdlng cechg wymienionych wyzej definicji jest pewne odstepstwo w petnieniu rol
spotecznych w przeciwienstwie do o0so6b petlnosprawnych, ktore moze wynikad
z predyspozycji fizycznych, jak i psychicznych. Same osoby z niepelnosprawnosciami nie

stanowia tym samym jednolitej grupy*®2.

Ze wzgledu na swoja sytuacje zdrowotng, osoby z niepelnosprawno$ciami napotykaja
trudnosci w funkcjonowaniu na rynku pracy®. Ewa Giermanowska wskazuje tutaj na roéznego
rodzaju bariery. Moga one mie¢ charakter spoteczny, a wigc opiera¢ si¢ na funkcjonujacych
uprzedzeniach i stereotypach, ktore negatywnie wplywaja na postrzeganie tej grupy przez
innych. Przeszkoda jest rowniez nizsza wydajno$¢ osob z niepelnosprawnosciami jako
pracownikow wraz z wigkszymi kosztami ich zatrudnienia, spowodowanymi koniecznoscig
dostosowania miejsc pracy do ich potrzeb. Pracodawcy moga rowniez nie posiada¢ dostateczne;j
wiedzy odnos$nie obowigzujacego prawa w zakresie wsparcia w przypadku zatrudniania osoéb
z niepelnosprawno$ciami. Bariery moga takze wynika¢ z niedostosowanej infrastruktury

lokalnej, uniemozliwiajacej przemieszczanie si¢ pomiedzy domem a miejscem pracy*®*

. Nalezy
mie¢ rowniez na uwadze to, ze mozliwosci zawodowe tej grupy w duzym stopniu zaleza
od rodzaju oraz stopnia niepelnosprawnos$ci — w szczeg6lnosci zwraca si¢ uwage na sytuacje
0sOb z niepetnosprawnoscig umystowa, ktéra w skrajnych przypadkach moze uniemozliwiaé

wykonywanie jakiejkolwiek pracy®°.

Wymienione wyzej bariery, a takze niepewno$¢ co do umiejetnosci w pracy, sprawiaja,
Ze 0s0by z niepelnosprawnos$ciami sg grupg niedoreprezentowang na rynku pracy. Polepszeniu
ich sytuacji stuzag dziatania organizacji migdzynarodowych, a takze ustawodawstwa krajowe

przewidujace $rodki majace na celu zwiekszenie ich szans w dostepie do pracy.

Zrédet systeméw majacych na celu wyréwnanie szans, nalezy upatrywaé

w rozwigzaniach przyjmowanych na rzecz inwalidoéw wojennych i osob poszkodowanych przez

196

wojne ~°. Dostrzega sie jednak ewolucje podejscia wzgledem 0s6b z niepetnosprawnosciami,

192 D, Kobus-Ostrowska, Aktywizacja zawodowa oséb z niepetnosprawnosciq. Aspekty ekonomiczne i spoteczne,
1.6dz 2018, s. 36-41.

193 G, Ciura, op. cit., s. 212,

194 E. Giermanowska, Niepetnosprawni obywatele i pracownicy. Niedoceniony potencjat zawodowy z perspektywy
pracodawcow i polityki spotecznej, Studia BAS nr 2(42), 2015, s. 188-189.

195 Zob. D. Kobus-Ostrowska, op. cit., s. 36-41.

1% p_ Thornton, Employment quotas, levies and national rehabilitation funds for persons with disabilities : pointer
for policy and practice, Raport przygotowany dla MOP, 1998.
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zwracajac uwage, ze wspotczesnie dazy sie do zapewniania im réwnych praw i godnego
zycial®. W przypadku Polski znaczacy wzrost zatrudnienia os6b z niepelnosprawnosciami
nastgpit w latach 90. XX w. w zwiazku z uchwaleniem ustawy o rehabilitacji zawodowe]
1 spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych. W systemie amerykanskim podobng
role pelni wskazany powyzej Americans with Disabilities Act of 1990 oraz Rehabilitation Act
of 19738, Mimo przyjmowanych rozwigzan, a takze dazen wielu panstw i organizacji
do integrowania i inkluzji 0s6b z niepetnosprawnosciami, ciggle zwraca si¢ uwage na niskie

zatrudnienie w tej grupie®®.
2.6. Inne grupy narazone na nieréwne traktowanie w zatrudnieniu

Na podstawie literatury przedmiotu, a takze analizy aktow prawnych, wskazano grupy,
ktére sa narazone na nieréwne traktowanie w dostepie do zatrudnienia, a zarazem wymagajace
szczegblnej troski ze strony ustawodawcy. Mozna dostrzec, ze charakteryzujg si¢ one cechami,
ktére najczesciej sa wymieniane jako kryteria dyskryminacyjne, a takze takimi, ze wzgledu na

ktére dochodzi do dyferencjacji prawa pracy.

Powyzsze wyliczenie nie jest oczywiscie wyczerpujace. Mozna bowiem wskaza¢ inne
grupy, ktére borykaja sie z problemami w dostepie do zatrudnienia np. osoby, ktorych sytuacja
rodzinna utrudnia podjecie statej pracy, osoby karane?®, czy tez wyrdzniajace si¢ ze wzgledu
na wyglad®®!. W ostatnich latach dostrzega si¢ rowniez zjawisko dyskryminacji mniejszo$ci
seksualnych, w tym odmiennego traktowania ze wzgledu na orientacje?®?, a takze
transptciowo$¢ - w szczego6lnosci podkresla si¢ brak odpowiednich regulacji pozwalajacych

uzgodnié pleé¢ metrykalna, czego skutkiem jest ograniczenie prawa do wykonywania pracy?%.
3. Analiza danych statystycznych dotyczacych zatrudnienia wybranych grup

Analiza wskaznikéw zatrudnienia w Polsce 1 USA stuzy weryfikacji, czy wybrane grupy

sa bardziej narazone na trudno$ci na rynku pracy i ograniczenie tym samym dostepu

197 E. Giermanowska, op. cit., s. 179.

198 Rehabilitation Act of 1973, (Pub.L. 93-112).

19 K. Vornholt i in., Disability and employment — overview and highlights, ,,European Journal of Work and
Organizational Psychology” nr 27(1), 2018, s. 44-45. Tez: E. Giermanowska, op. cit., s. 181

20 M. Grzeszczyk, Dyskryminacja w nawigzaniu stosunku pracy ze wzgledu na karalnosé, ,,Studia Iuridica
Lublinensia” nr 25(4), 2016.

201 |, Miernicka, Dyskryminacja pracownika ze wzgledu na wyglgd na przykltadzie orzecznictwa sqdow
amerykanskich i polskich regulacji prawnych, PiZS nr 6, 2016. Takze: H. Szewczyk, Wyglgd zewnetrzny
pracownika jako nienazwane kryterium dyskryminacji, MOPR nr 6, 2017.

202 \Wyrok TS z dnia 23 kwietnia 2020 r., C-507/18, NH przeciwko Associazione Avvocatura per i diritti LGBTI —
Rete Lenford. Dalej: Associazione Avvocatura per i diritti LGBTI.

203 Zob. Informacja o dzialalnoéci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze rownego traktowania w roku 2016,
s. 50-51.
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do zatrudnienia. Wykorzystano do niej dane statystyczne z wybranego okresu (2008-2018)
dostepne w zrdédlach Eurostatu, OECD oraz organéw panstwowych, ktére ujednolicono
poprzez wybdr odpowiednich zakreséw. Postuzono si¢ powszechnie przyjmowang definicja
,wskaznika zatrudnienia” jako ,,procentu pracownikéw w odniesieniu do porownywalnej
catkowitej liczby ludno$ci”?®*. Z punktu widzenia rzetelnosci naukowej nalezy poczynié uwage
metodologiczng dotyczaca ogdlnego wskaznika zatrudnienia w Polsce. Wskazane w tabelach
dane obejmujace ogolny wskaznik wedlug podzialu ze wzgledu na pte¢ oraz ze wzgledu
na niepelnosprawnos¢ roznig si¢ z uwagi na wykorzystanie danych wtornych z roznych zrodet
— OECD oraz badania BAEL, ktore ze wzgledu na przyjeta inng metodologie badan
poskutkowaly odmiennymi rezultatami. Wykorzystano jednak dane z obu Zrodet
w prowadzonych rozwazaniach w celu, aby w dokladniejszy sposéb przedstawié rdznice
we wskaznikach zatrudnienia dla poszczegdlnych grup. Nalezy rowniez podkresli¢, ze opisana

rozbieznos$¢ nie wptyneta na sformutowane wnioski.
3.1. Kryterium plci

Ponizej przedstawiono opracowanie danych dotyczacych wskaznikow zatrudnienia

ze wzgledu na ptec.

Polska

Rok 2008 | 2009 | 2010| 2011| 2012| 2013 | 2014 | 2015| 2016 | 2017 | 2018

Wskaznik zatrudnienia

(mezczyzni) 66,30 | 63,63 | 62,95 | 63,68 | 64,15 | 64,68 | 66,45 | 67,58 | 69,63 | 71,65 | 72,98

Wskaznik zatrudnienia

(kobiety) 52,38|50,95 (51,08 51,30 51,93 |52,18 | 54,00 | 55,63 | 57,35| 58,90 | 60,35

Wskaznik zatrudnienia

(ogolem) 59,23 (57,18 | 56,98 | 57,45 | 58,00 | 58,43 | 60,20 | 61,60 | 63,45 | 65,25 | 66,68

24 Glosariusz: Wskaznik zatrudnienia, https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Glossary:Employment rate&action=statexp-seat&lang=pl.
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USA

Rok 2008 | 2009 | 2010| 2011 | 2012 | 2013 | 2014| 2015| 2016 | 2017 | 2018

Wskaznik zatrudnienia

(megzczyzni) 76,41|71,95|71,05|71,39|72,26| 72,56 | 73,48 | 74,18 | 74,83 | 75,44 | 76,07

Wskaznik zatrudnienia

(kobiety) 65,50 | 63,40 | 62,43 |62,01|62,19| 62,34 | 63,00 | 63,42 | 64,05 | 64,95 | 65,55

Wskaznik zatrudnienia

(ogolem) 70,89 | 67,63 | 66,69 | 66,65 67,14| 67,36 | 68,15 | 68,71 | 69,35 | 70,11 | 70,73

Opracowanie wlasne. Na podstawie OECD (2022), wskazniki zatrudnienia, DOI: 10.1787/1de68a9b-en.

Jak wynika z tabel, w obu krajach zatrudnienie kobiet jest nizsze w poréwnaniu
z mezezyznami. Jest to typowe zjawisko wystepujace w wiekszosci panstw i w zwigzku z nim
prowadzone sa dzialania majace na celu monitorowanie nieréwnosci miedzy ptciami®®.
Zardéwno na poziomie krajowym, jak i ponadnarodowym realizowana jest rowniez polityka
stuzaca wyréwnywaniu szans (co zostalo podkreslone w rozdziale dotyczacym systemu
unijnego). Analiza danych wykazata, ze w Polsce sukcesywnie dochodzi do zwigkszania si¢
wskaznika zatrudnienia wérod kobiet (najnizszy: 50,95% w 2009 r., najwyzszy: 60,35% w 2018
r.), podczas gdy w USA ulega on nieznacznym zmianom i nie wykazuje tendencji wzrostowej,
ani spadkowej (najnizszy: 62,01% w 2011 r., najwyzszy: 65,55% w 2018 r.). Pozytywnie nalezy
oceni¢ zmniejszanie si¢ r0znicy pomi¢dzy zatrudnianiem mezczyzn i kobiet w Polsce, chociaz

proces ten jest powolny.

205 World Economic Forum corocznie przygotowuje raport Global Gender Gap, zawierajacy informacije
o roznicach w sytuacji kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy.
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3.2. Kryterium wieku

Ponizej przedstawiono opracowanie danych dla zatrudnienia wedlug kryterium wieku

dla Polski i USA.

Polska

Rok 2008 | 2009 | 2010| 2011 | 2012| 2013| 2014 | 2015| 2016| 2017 | 2018
Wskaznik zatrudnienia

(15-24) 27,38 26,25 (25,98 | 24,53 | 24,33 | 23,85 | 25,45 | 25,73 | 28,10 | 29,38 | 30,83
Wskaznik zatrudnienia

(20-24) 46,60 | 46,10 | 44,70 | 42,30|41,90| 41,00 | 43,80 | 44,40 | 48,40 | 50,70 | 53,50
Wskaznik zatrudnienia

(25-54) 77,45|74,78|74,63|74,88|75,05|74,95|76,53|77,83|79,03|80,33|81,45
Wskaznik zatrudnienia

(55-64) 31,5831,13|32,93|35,73|37,55|39,50| 41,43 | 43,38 | 45,40 | 47,68 | 48,40
Wskaznik zatrudnienia

(15-64) 59,23 (57,18 | 56,98 | 57,45 | 58,00 | 58,43 | 60,20 | 61,60 | 63,45 | 65,25 | 66,68
USA

Rok 2008 | 2009| 2010| 2011| 2012| 2013| 2014 | 2015| 2016 | 2017 | 2018
Wskaznik zatrudnienia

(15-24) 51,23 46,85 | 45,00 | 45,45| 45,98 | 46,49 | 47,64 | 48,61 | 49,41 | 50,34 | 50,46
Wskaznik zatrudnienia

(25-54) 79,08 |75,77|75,09|75,12| 75,74 | 75,89 | 76,70 | 77,24 | 77,93 | 78,63 | 79,37
Wskaznik zatrudnienia

(55-64) 62,14 | 60,63 | 60,29 | 59,98 | 60,65 | 60,93 | 61,35| 61,52 | 61,79 | 62,52 | 63,08
Wskaznik zatrudnienia

(15-64) 70,89 67,63 | 66,69 | 66,65|67,14 | 67,36 | 68,15 | 68,71 |69,35| 70,11 | 70,73

Opracowanie wlasne. Na podstawie OECD (2022), Wskazniki zatrudnienia wedlug wieku, DOI: 10.1787/084f32¢7-en.

Zatrudnienie w kategorii 20-24 w Polsce na podstawie Eurostat.

W tabelach uwzgledniono 5 grup wiekowych: 15-24, 20-24 (tylko dla Polski), 25-54,

55-64 oraz 15-64. Pierwsza grupa obejmuje osoby uczace si¢ oraz dopiero wchodzace na rynek

pracy. Przyjeto dolng granicg 15 lat ze wzgledu na to, ze wiek ten umozliwia podjecie pracy

oraz jest najczesciej przyjmowany w statystykach dotyczacych wskaznikow zatrudnienia.

Srodkowy przedzial to osoby najbardziej aktywne zawodowo (miodzi ludzie po studiach

1 osoby w §rednim wieku). Granica 55 lat wynika ze spadku zatrudnienia i rosnacych barier dla
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0s0b starszych. Ostatni wiek graniczny zazwyczaj jest przyjmowany jako koniec aktywnosci
zawodowej 1 jest tez zblizony do wieku emerytalnego w obu systemach. Ponadto uwzgledniono

og6lny wskaznik zatrudnienia (15-64).

Analiza potwierdza, ze najbardziej aktywne sg osoby ze S$redniego przedzialu
wiekowego. Warto jednak zwroci¢ uwage na réznice migdzy ta grupa a pozostatymi w obu
systemach. Wskaznik zatrudnienia wérdéd najmtodszych z uwzglednieniem osob 15-20 jest
zdecydowanie wyzszy w przypadku USA. Moze to wynikac¢ z obowigzujgcego w obu krajach

206

obowigzku szkolnego, ktory w Polsce trwa do 18. Roku zycia“™®, natomiast w Stanach

najczesciej do 16. roku?®’

, CO oznacza, ze zycie zawodowe rozpoczyna si¢ wczesniej.
Potwierdza to poréwnanie grup 15-24 dla USA i 20-24 dla Polski, gdzie wartosci sa do siebie
bardzo zblizone. Majac na uwadze wspomniane wczesniej bariery na rynku pracy, nalezy
stwierdzi¢, ze powyzsze pordwnanie nie wskazuje na znaczne odstepstwo Polski. Nizszy

od ogblnego wskaznik zatrudnienia uzasadnia jednak dalsze podejmowanie dziatan na korzys$¢
tej grupy.

W przypadku starszych uczestnikow rynku pracy wida¢ natomiast znaczgce roznice
we wskaznikach zatrudnienia. Przede wszystkim mozna zauwazy¢ zdecydowanie mniejsza
aktywno$¢ w przypadku polskich pracownikéw, szczegdlnie w pordwnaniu z osobami 25-54.
W USA najwigksza réznica w zatrudnieniu wynosi 16,94% (w roku 2008), podczas gdy
najmniejsza 14,8% (w roku 2010). W Polsce wartosci te wynoszg odpowiednio 45,87% (w roku
2008) oraz 33,05% (w roku 2018). Oznacza to, Ze ten kraj cechuje nie tylko niskie zatrudnienie
starszych obywateli, ale rOwniez znaczna dysproporcja w pordwnaniu z najaktywniejszymi
uczestnikami rynku pracy. Mozna nawet stwierdzi¢, ze w ostatnich latach sytuacja tej grupy
stata si¢ podobna do 0s6b z przedzialu 20-24, co wskazuje na rosngce z wiekiem bariery
na rynku pracy. Za pozytywne zjawisko nalezy uzna¢ natomiast znaczny wzrost zatrudnienia
kategorii wiekowej 55-64 w perspektywie ostatnich lat (z 31,58% w 2008 roku do 48,40%
w 2018). Nadal jednak nalezy postrzega¢ t¢ grupe jako narazong na trudnosci w dostgpie

do zatrudnienia.

208 Art. 35 ustawy z dnia 14 grudnia 2016 r. — prawo o$wiatowe, tekst jedn. Dz. U. 2021, poz. 1082 ze zm.
27 W, Lib, System edukacyjny Stanéw Zjednoczonych — charakterystyka ogélna, ,,Edukacja — Technika —
Informatyka” nr 3/25, 2018, s. 68.
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3.3. Kryterium niepetnosprawnosci

Ponizej przedstawiono opracowanie danych dotyczacych wskaznikéw zatrudnienia

ze wzgledu na niepetnosprawnos¢.

Polska

Rok 2008 | 2009|2010| 2011|2012| 2013|2014 | 2015|2016| 2017

2018

Wskaznik zatrudnienia
(osoby z
niepetnosprawnosciami) 20,8 214\ 21,8 22,2 23| 22,4| 228 225| 23,7| 26,3

26,2

Wskaznik zatrudnienia
(brak stwierdzonej
niepetnosprawnosci) 69,4 69,1| 68,7 69| 69,3| 69,7| 71,6| 729| 745| 759

77,4

Roéznica miedzy osobami
petosprawnymi a

niepelnosprawnymi 48,6 4771 46,9| 46,8| 46,3| 47,3| 48,8| 50,4| 50,8| 49,6

51,2

USA

Rok 2008 | 2009|2010| 2011|2012| 2013|2014 | 2015|2016| 2017

2018

Wskaznik zatrudnienia
(osoby z
niepetnosprawnos$ciami) 39,5 36| 339| 334|335| 345| 346| 352| 36,2| 37,3

37,8

Wskaznik zatrudnienia
(brak stwierdzonej
niepetlnosprawnosci) 79,9 76,8| 75,4 75,6| 76,3| 76,8| 77,6| 78,3| 789| 79,4

80

Roéznica migdzy osobami
petosprawnymi a

niepetlnosprawnymi 40,4 40,8| 41,5| 42,2| 42,8 42,3| 43| 43,1| 42,7| 42,1

42,2

Opracowanie wilasne. Na podstawie kwartalnych i rocznych danych z BAEL GUS 1993-IV kw. 2020 roku
(https://niepelnosprawni.gov.pl/p,81,bael) oraz Disability Status Report United States z lat 2008-2018
(https://www.disabilitystatistics.org/)

Na podstawie powyzszych tabel mozna stwierdzi¢, ze osoby z niepelnosprawnosciami
w Polsce spotykaja si¢ z wigkszym ograniczeniem dostepu do zatrudnienia niz w USA.
Szczegdlng uwage zwraca niski wskaznik (nieprzekraczajacy 30% w badanym okresie) oraz
znaczna réznica w pordwnaniu z osobami petnosprawnymi, dla ktorych wskaznik zatrudnienia

jest o okoto 50% wyzszy (w statystykach amerykanskich jest to maksymalnie 43,1%). Oznacza
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to, ze porownywalnie wigcej niepetnosprawnych mieszkancow Stanow jest aktywnych
zawodowo. Podobnie jak w przypadku kryterium pitci dane USA nie wykazuja tendencji
wzrostowej ani spadkowej (w Polsce mimo mniejszego zatrudnienia, mozna dostrzec stabilny
wzrost). Przeprowadzona analiza potwierdza wigc wnioski sformulowane we fragmencie
zawierajacym charakterystyke osob z niepelnosprawnosciami i barier wystepujacych na rynku

pracy.
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Czes$é 2. Srodki realizacji zasady rownosci w dostepie do zatrudnienia

Rozdziat I. Klasyfikacja srodkoéw realizacji zasady rownosci w dostepie do zatrudnienia

Na potrzeby prowadzonej analizy dokonano wyboru kryteriow, na podstawie ktorych
przeprowadzona zostanie klasyfikacja. W pierwszej kolejnosci zastosowano kryterium
charakteru stosowanych s$rodkéw. Umozliwia to rozrdznienie rozwigzan 0 charakterze
instytucji prawnych, srodkow realizowanych poprzez elementy polityki panstwowej oraz
wsparcia instytucjonalnego, a takze rozwigzan wewnatrzorganizacyjnych, ktorych stosowanie
nie wynika bezposrednio z przepisow prawa. W literaturze wskazuje si¢ bowiem, ze prawo nie
jest gtownym S$rodkiem przeciwdziatania bezrobociu (a tym samym zwigkszania dostgpu
do zatrudnienia), a jego rola jest raczej ,,wymuszanie” stosowania odpowiedniej polityki
kadrowej?%, Uzasadnia to uwzglednienie w rozwazaniach mechanizméw takich jak programy

spoteczne czy zwrdcenie uwagi na role polityk.

Nastepnie zostalo zastosowane kryterium geograficzne, ktore wynika z uwzglednienia
w badaniach trzech systemow prawnych, ktore cechujg si¢ odmiennymi rozwigzaniami,

co uzasadnia ich wyodrebnienie w kolejnych punktach pracy.

Ponadto nalezy wzia¢ pod uwage cel rozwigzan. Jak bowiem wskazano w rozdziale
pierwszym, realizacji zasady rownosci mozna upatrywa¢ nie tylko w ochronie przed
dyskryminacja, ale takze w wyrownywaniu szans. W merytokratycznej koncepcji réwnosci
zwraca si¢ bowiem uwagg, nie tylko na ochrong rownych szans, ale takze koniecznos¢ radzenia
sobie ze sSrodowiskiem, ktore stwarza nierownosci. Argumentem przemawiajagcym
za podzialem rozwigzan ze wzgledu na cel, jest takze konstrukcja aktéw prawnych, w ktoérych
uregulowana zostala ochrona przed dyskryminacja, a takze instytucje zmierzajace
do wyréwnania szans lub wyrazane niekiedy nakazy rownego traktowania?®®. Sformutowanie
to jest prawdziwe dla wszystkich badanych systemdw, co pozwala na zastosowanie kryterium
celu do kazdego z nich. Nalezy jednak poczyni¢ uwage terminologiczng — terminy
»dyskryminacja pozytywna”, ,dziatlania pozytywne”, ,dzialania wyrownawcze”, ,Srodki
migdzygrupowego wyrdwnania”, ,,akcja afirmatywna” odnosza si¢ w istocie do podobnych
instrumentow. W doktrynie wydaja si¢ by¢ uzywane zamiennie, podczas gdy ustawodawca

postuguje si¢ niektorymi z tych okreslen w poszczegdlnych systemach prawnych. W pracy beda

28 7. Goral, Rola prawa w przeciwdziataniu bezrobociu [W:] Spoleczne aspekty bezrobocia. Skutki
i przeciwdzialanie (red. M. Sewerynski, J. Wojtyta), Katowice 2002, s. 33-34.

209 K Slebzak, Antydyskryminacyjne prawo Unii Europejskiej w dziedzinie zatrudnienia w orzecznictwie TSUE —
zakres i podstawowe pojecia, PiZS 2013, nr 9, s. 2.
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one uzywane jako synonimy, na okreslenie instrumentow, ktorych celem jest wyréwnanie szans

w zatrudnieniu poprzez traktowanie jednej z grup w sposob preferencyjny.

Uwzgledniajac kryterium celu mozna dokonywa¢ dalszych podziatléw. Szczegodlng
uwagg nalezy tutaj zwrocic¢ na Srodki wyrdwnawcze, ktore moga stuzy¢ chociazby zwigkszeniu
szans kandydatow w procesie rekrutacji, przyznaniu pierwszenstwa w zatrudnieniu,
zastosowaniu systeméw kwotowych czy tez mie¢ na celu aktywizacje zawodowa,

niekoniecznie zmierzajgcg bezposrednio do nawigzania stosunku pracy.

Za kryterium podzialu nalezy uznaé takze grupy osob do ktorych sg adresowane
poszczegblne rozwigzania. Jak zostalo bowiem wskazane w rozdziale pierwszym, mozliwe jest
wskazanie réznych zbiorowosci, wobec ktorych powinno si¢ dazy¢ do wiekszego wsparcia
w zdobyciu zatrudnienia. W przypadku ochrony przed dyskryminacja, jej zakres bedzie
uzalezniony od katalogéw kryteriow dyskryminacyjnych, obecnych w odpowiednich aktach
prawnych. Katalogi te moga by¢ otwarte albo zamknigte, co znaczaco moze wpltynaé¢ na zakres
ochrony. Okreslenie zakresu dziatan wyréwnawczych wydaje si¢ by¢ bardziej ztozonym
zadaniem, poniewaz wymaga ono analizy kazdego $rodka osobno, ze zwrdceniem uwagi
na grupy, ktore zostaly uwzglednione w katalogu. W drodze przyktadu mozna wskaza¢ polska
ustawe o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, ktorej niektore instytucje kierowane
sg do tzw. grup w szczegdlnej sytuacji?l’. Nalezy jednak pamietaé, ze dzialania wyrownawcze
moga pojawiac si¢ w roznych aktach prawnych, nie mie¢ okreslonego zakresu podmiotowego
lub tez nie muszg mie¢ charakteru prawnego, co stwarza dodatkowe trudno$ci w zastosowaniu

tego kryterium podziatu. Majac to na uwadze, zostanie ono traktowane pomocniczo.

Zaproponowane kryteria podziatu srodkow realizacji zasady réwnos$ci w zatrudnieniu,
pozwolita na stworzenie klasyfikacji, ktore zostanie odzwierciedlona w strukturze pracy.
Mechanizmy zostang opisane kolejno dla kazdego badanego systemu prawnego. Nastgpnie
zostanie dokonany podziat ze wzgledu na charakter srodkow. Wsrod rozwigzan prawnych
wyrozniona zostanie ochrona przed dyskryminacja, ktéra zostanie przeanalizowana ze wzgledu
na jej zakres (podmiotowy i przedmiotowy) oraz rozwigzania wyrazone w regulacjach
prawnych. Zdecydowanie wigksze rozbiezno$ci pojawiaja si¢ w przypadku dziatan
wyréownawczych ze wzgledu na to, ze przybierajg one roznorodne formy — zastosowanie tej
klasyfikacji bedzie skutkowalo wigc powstaniem rozbiezno$ci przy analizie poszczegdlnych

systemow prawnych, ktore dodatkowo zostang poglgbione przez zastosowanie kryterium

210 Art. 49 u.p.z.
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pomocniczego, ktoére pozwoli wyodrebni¢ §rodki wyrownawcze szczegdlne ze wzgledu
na zakres podmiotowy. Pozostale rozwigzania majace na celu realizacj¢ zasady rownosci
zostang przeanalizowane w kolejnych rozdziatach pracy. Opisane zostang bowiem dzialania
organdéw majacych na celu ochrone przed dyskryminacjg i realizacj¢ rGwnosci w zatrudnieniu.
Podane zostang rowniez przyktady dziatan o charakterze dobrych praktyk 1 zarzadzania

réznorodnoscig.
Rozdziat Il. Srodki realizacji zasady rownosci w dostepie do zatrudnienia w polskim systemie
prawnym z uwzglednieniem wptywu prawa unijnego
1. Charakterystyka unijnych regulacji w zakresie realizacji zasady rowno$ci w dostegpie

do zatrudnienia
1.1. Uwagi ogdlne

Rozwazania nad unijnymi rozwigzaniami w zakresie réwnego traktowania
w zatrudnieniu, nalezy rozpocza¢ od ogolnej charakterystyki tego systemu. Prawo Unii
Europejskiej nie jest bowiem prawem krajowym, a ze wzgledu na szczeg6lny charakter tej
organizacji, wywiera ono wptyw na systemy krajowe 1 jest z nimi w szczegdlny sposob

zwigzane. Uzasadnia to sformulowanie ogdélnych uwag dotyczacych tej relac;ji.

Nalezy przede wszystkim podkresli¢, Zze prawo unijne jest swoistym systemem
ze wzgledu na zaleznosci z prawem krajowym oraz odrgbnos$¢ od prawa mi¢dzynarodowego,
co uzasadnia okreslenie go jako ,,autonomiczny porzadek prawny”?!t, Powszechnie przyjmuje
si¢ podziat na prawo pierwotne stanowione przez Panstwa Czlonkowskie oraz pochodne
stanowione przez organy unijne®2. Zroédtami prawa pierwotnego sa przede wszystkim traktaty,
ale takze Karta Praw Podstawowych, protokoly 1 zalaczniki, konwencje, porozumienia
subsydiarne oraz akty przedstawicieli Panstw Cztonkowskich niezgromadzonych w Radzie?'3.
Za zrodta prawa pierwotnego uwaza si¢ rowniez ogolne zasady prawa unijnego, ktore zdaniem

Andrzeja Wrobla moga zosta¢ podzielone na trzy rodzaje:

1. odwotujace si¢ do stosunkéw miedzy Unig a Panstwami Cztonkowskimi,

21 A Wrébel, Rozdzial I. Zrédia prawa Unii Europejskiej [W:] Stosowanie prawa Unii Europejskiej przez sqdy,
t. I (red. A. Wrébel), Warszawa 2010, s. 36.

212 1pidem, s. 37.

213 |bidem, s. 33-54.
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2. odwotujace si¢ do stosunkéw miedzy organami Wspolnot 1 Panstw Cztonkowskich

a jednostkami

3. wywodzace si¢ z prawa materialnego, stanowigce podstawe swobdd i polityk unijnych?',

Wspomniany autor wskazuje rowniez, ze zasady te zostaly sformulowane przez Europejski
Trybunat Sprawiedliwosci z tradycji konstytucyjnej Panstw Czlonkowskich, umoéw
miedzynarodowych oraz traktatow zatozycielskich?'®. Szczegdlna uwaga zostata poswigcona
traktatom  zalozycielskim, a takze regulacjom traktatow zmieniajacych oraz

Karty Praw Podstawowych. W rozwazaniach odwotano si¢ rowniez do zasad ogodlnych.

Zrédta prawa pochodnego zostaty wskazane w art. 288 Traktatu o Funkcjonowaniu
Unii Europejskiej?'®, zgodnie z ktéorym w celu wykonania kompetencji Unii instytucje
przyjmuja rozporzadzenia, dyrektywy, decyzje, zalecenia i opinie. W dalszej czgsci przepisu
okreslono, ze moc wigzaca maja rozporzadzenia (majg zasieg ogdlny, wigzg w calosci
1 sg bezposrednio stosowane w Panstwach Czlonkowskich), dyrektywy (wiaza Panstwa
Cztonkowskie w odniesieniu do rezultatu, jednak pozostaja swobode co do wyboru formy
1 srodkow) 1 decyzje (wigza w calosci, jedynie adresatow do ktorych sg kierowane), podczas
gdy pozostale akty prawne sg niewigzace. Niektorzy dodaja do tego katalogu rowniez umowy
migedzynarodowe oraz inne akty prawne?'’. Ze wzgledu na analizowang materig, szczegblna
uwaga zostata zwrocona na dyrektywy, poniewaz to akty tego rodzaju w najwiekszym stopniu

regulujg kwestie ochrony przed dyskryminacjg oraz gwarantowania realizacji zasady rownosci.

Zarowno prawo pierwotne jak i pochodne wywiera wplyw na systemy krajowe. Nalezy
tutaj podkresli¢ znaczenie zasad pierwszenstwa prawa unijnego nad prawem krajowym oraz
bezposredniego skutku prawa unijnego. Wynikaja one z potrzeby skutecznego stosowania oraz
z faktu, ze Panstwa Czlonkowskie poprzez akcesj¢ do Unii Europejskiej zobowiazuja si¢
do przestrzegania proklamowanych w traktatach warto$ci. Tres¢ wymienionych powyzej zasad
zostala wyprowadzona z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwo$ci. W wyroku z dnia 15 lipca
1964 r. w sprawie Flaminio Costa przeciwko E.N.E.L.?!8 odniesiono sie do konfliktu ustawy
krajowej z traktatem. Trybunat potwierdzil nadrzg¢dno$¢ prawa pierwotnego nad prawem

krajowym, a takze podkreslit konieczno$¢ bezposredniego stosowania traktatu. W wyroku

214 |bidem, s. 49.

215 |bidem, s. 50.

216 Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana), Dz. Urz. UE C 326/47.
27 Zob. A. Wrébel, Rozdziat I..., s. 75-83.

218 Wyrok TS z dnia 15 lipca 1964 r., C-6/64, Flaminio Costa przeciwko E.N.E.L.
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z dnia 9 marca 1978 r. Amministrazione delle Finanze dello Stato przeciwko Simmenthal
SpA?Y, Trybunal odnidst sic natomiast do sprzecznosci normy krajowej z norma prawa
wspdlnotowego???, stwierdzajac ze skutkiem takiego konfliktu jest niestosowanie normy
krajowej ze wzgledu na konieczno$¢ zapewnienia skutecznosci przepisom unijnym. Z kolei
w wyroku z dnia 5 lutego 1963 r. NV Algemene Transport- en Expeditie Onderneming van
Gend & Loos przeciwko Nederlandse administratie der belastingen?”t oraz wyroku
z dnia 8 kwietnia 1976 r. Gabrielle Defrenne przeciwko Société anonyme belge de navigation
aérienne Sabena®®? wskazane zostaty kryteria bezposredniego stosowania traktatu. W pierwszej
z powotanych spraw Trybunal stwierdzil, ze aby jednostka mogta powota¢ si¢ na przepisy
traktatu, to przepisy te musza nadawac si¢ bezposredniego stosowania (w powotywanej sprawie
stwierdzono, ze sporna regulacja zawierala jasno sformutowany zakaz, a wiec spelniata
to kryterium). W orzeczeniu Defrenne stwierdzono, ze do bezposredniego stosowania nadaje
si¢ przepis, ktory jasno i precyzyjnie okresla prawa jednostki. W wyroku z dnia 10 pazdziernika
1973 r. Fratelli Variola S.p.A. przeciwko Amministrazione italiana delle Finanze??® Trybunat
odnidst sie¢ do bezposredniego skutku rozporzadzen. W odniesieniu do przestrzegania praw

podstawowych, nalezy z kolei powotaé sprawy ERT?%, Wachauf?® oraz Kremzow??

w ktorych
stwierdzono, ze jezeli Panstwa opieraja si¢ na prawie unijnym, to uzasadnienie stosowania
okreslonych instytucji musi by¢ interpretowane zgodnie z ogo6lnymi zasadami prawa oraz

prawami podstawowymi.

Powolane wyzej orzeczenia odnosza si¢ do prawa pierwotnego lub do regulacji, ktére
wywoluja bezposredni skutek, totez ich nadrzg¢dno$¢ nad ustawami krajowymi nie budzi
watpliwosci. Te mogly pojawi¢ si¢ w odniesieniu do konfliktu prawa unijnego z ustawg

zasadniczg. Mimo, ze w systemach krajowych (réwniez polskim) prawo unijne cechuje si¢

219 Wyrok TS z dnia 9 marca 1978 r., C-106/77, Amministrazione delle Finanze dello Stato przeciwko Simmenthall
SpA.

220 W powotanej sprawie sprzeczno$¢ zachodzila pomiedzy ustawa krajowa a traktatem oraz Rozporzadzeniem
Rady nr 805/68 z dnia 27 czerwca 1968 r. w sprawie wspolnej organizacji rynkéw w sektorze migsa wotowego
i cielgcego.

221 Wyrok TS z dnia 5 lutego 1963 r., C-26/62, NV Algemene Transport- en Expeditie Onderneming van Gend
& Loos przeciwko Nederlandse administratie der belastingen.

22 \Wyrok TS z dnia 8 kwietnia 1976 r., C-43/75, Gabrielle Defrenne przeciwko Société anonyme belge
de navigation aérienne Sabena. Dalej: Defrenne.

223 Wyrok TS z dnia 10 pazdziernika 1973 r., C-34/73, Fratelli Variola S.p.A. przeciwko Amministrazione italiana
delle Finanze.

224\Wyrok TS z dnia 18 czerwca 1991 r., C-260/89, Elliniki Radiophonia Tiléorassi AE and Panellinia Omospondia
Syllogon Prossopikou przeciwko Dimotiki Etairia Pliroforissis i Sotirios Kouvelas i Nicolaos Avdellas i in.

225 Wyrok TS z dnia 13 lipca 1989r., C-5/88, Hubert Wachauf przeciwko Bundesamt fiir Erniihrung und
Forstwirtschaft.

226 \Wyrok TS z dnia 29 maja 1997 r., C-299/95, Friedrich Kremzow przeciwko Republik Osterreich.
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nadrzednos$cig wzgledem ustaw, to przez wiele lat nie udato si¢ satysfakcjonujaco rozstrzygnac
konfliktu z konstytucja. Znanym przykladem sg orzeczenia wydane w RFN w latach 1970 oraz
1986 powszechnie nazywane Solange | i Solange 11, w ktorych Trybunat Konstytucyjny odniost
si¢ do konfliktu migdzy prawem wspolnotowym a ustawg zasadniczg, pierwotnie kwestionujac
bezwarunkowg nadrzedno$¢ prawa unijnego, by pdzniej przyja¢ kompromis, ktory polegat
na uznawaniu pierwszenstwa prawa unijnego tak dlugo, jak zapewnia ono poziom ochrony

praw porownywalny z tym wynikajacym z konstytucji.

Obecnie uznaje si¢ pierwszenstwo prawa unijnego nad prawem krajowym, chociaz
przyjmuje sie, ze zasada ta wynika z dorobku orzecznictwa, ale nie zostata skodyfikowana??’.
Powyzsze twierdzenia co do skuteczno$ci prawa pierwotnego, a takze rozporzadzen sg wigc
caly czas aktualne. Watpliwosci moga pojawi¢ si¢ natomiast w odniesieniu do skutkow
dyrektyw, bowiem wigza one Panstwa Cztonkowskie jedynie co do celu. Oznacza
to, ze konieczna jest ich implementacja do porzadku krajowego, poniewaz regulacje w nich
zawarte, maja co do zasady charakter norm programowych, a wigc ich bezposrednie stosowanie
w konkretnych sprawach moze nie by¢ mozliwe. Z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwos$ci
mozna wyprowadzi¢ kilka wnioskow, ktore powinny by¢ wzigte pod uwage. W wyroku z dnia
4 grudnia 1974 r., w sprawie Yvonne van Duyn przeciwko Home Office Trybunat wskazat,
ze jednostka moze powotal przepisy dyrektywy wobec Panstwa jedynie jezeli zostang
spelnione warunki: ,.charakter, logika 1 sformutowanie rozpatrywanego przepisu moga
powodowaé jego bezposrednig skuteczno$¢” oraz wynika to z potrzeby zapewnienia
skutecznos$ci prawa unijnego, szczegélnie jezeli z dyrektywy wynikajg obowigzki kierowane
do Panstwa??®, Nie tyczy si¢ to jednak stosunkéw horyzontalnych — w orzecznictwie
podkreslano bowiem, Zze wigzacy charakter dyrektywy wystepuje jedynie wobec Panstwa,

co 0znacza, ze musi wystapié¢ ono lub jego emanacja??®

. Dyrektywa moze wywotywac¢ rowniez
skutek posredni, ktory bedzie przejawial si¢ w obowigzku interpretowania krajowego w Swietle

celu dyrektywy, tak aby zapewni¢ jej peing skutecznosc.

Na podstawie powyzszych rozwazan nalezy stwierdzi¢, Ze unijny system prawny jest
bardzo szczegolny. W granicach kompetencji wyznaczonych w TFUE, Unia ma bardzo

szerokie mozliwos$ci tworzenia prawa, ktore cechuje si¢ nadrzednoscig wzgledem systemow

221, Calka, Zasada pierwszenstwa w prawie Unii Europejskiej. Wybrane problemy, ,,Studia Iuridica Lublinensia”,
nr 25(1), 2016, s. 49.

228 Wyrok TS z dnia 4 grudnia 1974 r., C-41/74, Yvonne van Duyn przeciwko Home Office.

229 7ob. Wyrok TS z dnia 26 lutego 1986 r., C-152/84, M. H. Marshall przeciwko Southampton and South-West
Hampshire Area Health Authority (Teaching) oraz Wyrok TS z dnia 12 lipca 1990 r., C-188/89, A. Foster i in.
przeciwko British Gas plc.
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krajowych, oraz moze wywiera¢ skutki zaréwno w stosunkach wertykalnych jak
i horyzontalnych. Ponadto, poprzez fakt nalezenia do grona Panstw Czlonkowskich
poszczegolne kraje maja obowigzek wprowadzania rozwigzan prawnych realizujacych polityke
Unii oraz zapewniajacych poszanowanie wartosci wyrazonych w aktach unijnych. Nalezy wigc
stwierdzi¢, ze systemy krajowe oraz system unijny w pewnych przypadkach beda do siebie
bardzo zblizone. Tyczy si¢ to m.in. rozwigzan w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji oraz
zapewniania réwnos$ci w zatrudnieniu, ktore sg przedmiotem niniejszej pracy. Oznacza
to, ze w polskim systemie bedzie mozna dostrzec zbieznosci w tej materii oraz dokonac analizy

instytucji z uwzglgdnieniem unijnego rodowodu.
1.2. Unijne regulacje w zakresie rownego traktowania

W procesie rozwoju Unii Europejskiej stopniowo zacie$niano relacje migdzy
Panstwami Cztonkowskimi. Na poczatkowym etapie integracji organizacji przy$wiecaty przede
wszystkim cele gospodarcze, jak utworzenie unii celnej i wspolnego rynku czy realizowanie
wspolnych polityk w niektorych sektorach. Proces ten byt stopniowo poglebiany poprzez
wlaczanie w kompetencje unijne nowych obszaréw. Poszczegolne jego etapy mozna wyr6dznié
ze wzgledu na zawierane traktaty umacniajace wspotprace migdzy panstwami. Nalezy tutaj
podkresli¢ szczegdlng role tych okreslanych jako zatozycielskie: traktat paryski z 1951 r.
ustanawiajacy Europejska Wspolnote Wegla i Stali?®, traktaty rzymskie z 1957 r.
ustanawiajgce Europejska Wspodlnote Gospodarczg oraz Europejska Wspolnote Energii
Atomowej?!, traktat z Maastricht z 1992 r. ustanawiajacy Unie Europejska. Znaczacy wptyw
na integracj¢ mial traktat lizbonski z 2007 r. zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej 1 Traktat

232 Mozna tutaj wskaza¢ inne akty prawne?3, jednak

ustanawiajacy Wspolnote Europejska
wymienione powyze] stanowig najistotniejsze ,.kamienie milowe” w procesie integracji

europejskiej.

Mimo, zZe obecnie obowigzujagcymi sa Traktat o Unii Europejskiej, Traktat
o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej, Karta Praw Podstawowych oraz Traktat ustanawiajacy

Europejska Wspdlnote Energii Atomowej, to w rozwazaniach poczynione beda odniesienia

230 Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Wegla i Stali, http://data.europa.eu/eli/treaty/ceca/sign.

231 Traktat ustanawiajacy Europejska Wspdlnote Energii Atomowej, http://data.europa.eu/eli/treaty/euratom/sign
oraz Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Gospodarcza, http://data.europa.eu/eli/treaty/teec/sign.

232 Traktat z Lizbony zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejska,
Dz. Urz. UE C 306/1.

233 Traktaty UE, https://europa.eu/european-union/law/treaties_pl.
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do wczesniejszych stanow prawnych ze wzgledu na fakt, ze wiele ciaggle aktualnych rozwigzan

prawnych pojawito si¢ zdecydowanie wcze$nie;.

Podkresli¢ nalezy, ze wraz z postepujaca integracjg oraz rozszerzaniem kompetencji
unijnych, we wspomnianych procesach dodawano kolejne elementy majace na celu
zacie$nienie relacji migdzy Panstwami Cztonkowskimi oraz utatwienie funkcjonowania
obywatelom tychze Panstw. Juz w traktacie rzymskim postanowiono o utworzeniu wspolnego
rynku, ktory miat funkcjonowa¢ w oparciu o swobod¢ przeptywu osob, uslug, towarow
1 kapitalu oraz przyjeciu wspdlnej polityki w zakresie rolnictwa, handlu i transportu.
Zanajwazniejszy punkt w historii rozwoju organizacji uznaje si¢ natomiast traktat z Maastricht,
na mocy ktérego utworzono uni¢ gospodarczg i walutowg oraz rozszerzono kompetencje

wspoOlnotowe na obszary inne niz gospodarka (m.in. edukacja i kultura).

Niejako réwnolegle przebiegal proces tworzenia si¢ prawa unijnego oraz rozwoju
koncepcji praw podstawowych oraz warto$ci na ktérych opiera si¢ Unia. Jedng z nich jest
réwno$¢ oraz utworzone wokol niej prawo antydyskryminacyjne, ktoérego geneza sigga lat
50%%*. Juz bowiem w traktacie rzymskim zawarto zasade rownosci wynagrodzenia za takg sama

235 Waznym krokiem w tym aspekcie byt wyrok wydany w sprawie Defrenne, w ktorym

ptace
Trybunat stwierdzil, ze podstawowe prawa czlowieka tworza cze$¢ zasad og6lnych prawa
unijnego, a eliminacja dyskryminacji na podstawie plci stanowi czg¢$¢ tych praw. Wyniesienie
zakazu dyskryminacji do zasady ogolnej prawa unijnego poskutkowato uznaniem jej za cz¢$¢
prawa pierwotnego, ktore powinno by¢ przestrzegane niezaleznie od przyjecia przez Panstwa
Czlonkowskie innych aktow. Podkresli¢ nalezy réwniez wydanie szeregu dyrektyw (w latach
1975, 1976, 1986, 1996, 1997, 1998, 2000, 2002, 2006) odnoszacych si¢ do rownego
traktowania 1 wyznaczajacych Panstwom cele w tym zakresie, zawarcie tytulu ,,rowno$¢”
w Karcie Praw Podstawowych, czy wreszcie wymienienie rownosci wsrdd wartosci na ktorych
opiera si¢ Unia w traktatach. Mozna stwierdzi¢, ze powotane akty skladajg si¢
na tzw. prawo antydyskryminacyjne, ktore obejmuje swym zakresem $wiadczenie pracy
rozumiane szeroko (nie ogranicza si¢ bowiem do zatrudnienia wylacznie pracowniczego,
dotyczy zaréwno pracy w sektorze prywatnym jak i publicznym)?®®. Nalezy mieé tutaj

na uwadze, ze prawo to przez pét wieku ulegalo znaczacym zmianom — w szczegolnosci

bowiem rozszerzany byl zakres ochrony przed nierdéwnym traktowaniem na kolejne grupy

234 A, Ludera-Ruszel, Ewolucja prawa UE..., s. 292.
235 Zob. art. 119.
236 H, Szewczyk, Réwnosé pici..., s. 80.
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podmiotow, a ponadto Trybunal Sprawiedliwosci w swoich orzeczeniach wielokrotnie
wypowiadat si¢ w tej materii, a zajmowane przez ten organ stanowiska stanowig wskazdéwke
dla przysztych spraw, a takze sagdow krajowych. Zmiany dotyczyty takze podejscia w kwestiach
takich jak dyskryminacja pozytywna czy sposobow wyroOwnywania szans na rynku pracy —
Agata Ludera-Ruszel postuzylta si¢ nawet okresleniem ,,zmiany punktu ciezko$ci z rownoSci

szans na rzecz rownosci rezultatéw” w odniesieniu do ewolucji rozwigzan w zakresie dziatan
pozytywnych?%',

Na prawo antydyskryminacyjne oprocz hard law sktada si¢ takze soft law. Wskazane
powyzej akty jak traktaty, rozporzadzenia czy dyrektywy znajduja si¢ w tej pierwsze grupie.
Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze rowniez prawo migkkie potrafi wywieraé wpltyw
na obowigzujace praktyki, pomimo ze regulacje o tym charakterze nie maja charakteru
wigzacego. Warto tutaj wskazaé, ze w systemie unijnym przyjmowane sg instrumenty, ktore
cigzko zaklasyfikowaé, a mozna nawet uzna¢ je za quasi-prawne. Moga one stanowic
wskazowki dla organizacji oraz panstw w zakresie walki z nierownosciami. Role¢ te pelnia
wszelkie wytyczne, kodeksy dobrych praktyk, przeglady prawa, analizy, raporty oraz inne akty
o podobnym charakterze, ktore sa przyjmowane przez organy unijne, a takze sieci, grupy

eksperckie czy instytucje?3®

. Akty te stanowig zrédto wiedzy o funkcjonujacych rozwigzaniach,
ktore mogg by¢ wykorzystane w procesie tworzenia prawa, a takze podejmowaniu nowych
dziatan. W przygotowywaniu ich s3 wykorzystywane dane z réznych panstw, co pozwala
na ustalenie roéznic migdzy systemami prawnymi, a nawet funkcjonujacymi zwyczajami.
Opracowania te, zwlaszcza raporty, ze wzgledu swoja cykliczno$¢ pozwalaja na §ledzenie

zmian w zakresie obowigzujgcego prawa oraz analiz¢ zawartych tam danych statystycznych.

Wspomniane rozwigzania, zaréwno hard law jak i soft law ksztaltujg system prawa
antydyskryminacyjnego, jaki jest znany wspoiczesnie. Powotane akty prawne wywierajg
wplyw na polski system prawny z uwzglednieniem zasad powotanych w poprzednim punkcie,
co oznacza, ze instytucje prawa unijnego w przedmiocie przeciwdziatania dyskryminacji nie
tylko beda stanowity pewien standard do ktorego nalezy dazy¢, ale w niektérych sytuacjach
takze wigzace rozwigzania. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze w duzym stopniu beda
to regulacje dyrektyw, ktore musialy zosta¢ zaimplementowane do polskiego systemu

prawnego, aby zapewni¢ im petng skutecznos$c¢.

%37 A, Ludera-Ruszel, Ewolucja prawa UE.. ., s. 292.
238 Problematyka ta stanowi przedmiot rozwazan w kolejnej czeéci pracy.
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1.2.1. Ochrona przed dyskryminacjg w unijnym systemie prawnym

Ochrona przed dyskryminacjg stanowi centralng instytucj¢ unijnego prawa
antydyskryminacyjnego. Jak zostalo wspomniane, genezy tej zasady mozna upatrywaé juz
w traktacie rzymskim. Juz wtedy dostrzezono, ze funkcjonowanie Europejskiej Wspdlnoty
Gospodarczej zagwarantowania réwnego traktowania pracownikom bez wzgledu
na narodowos¢ (art. 7), a takze w odniesieniu do ptci zapewnienia rownosci ptac (art. 119).
Szczegotowe uregulowania znalazty si¢ dopiero w rozporzadzeniu Rady (EWG) nr 1612/68
z dnia 15 pazdziernika 1968 r. w sprawie swobodnego przeptywu pracownikéw wewnatrz

Wspolnoty?*®

, W ktorym zawarto regulacje majace na celu przeciwdziatanie dyskryminacji
ze wzgledu na narodowo$¢. Nalezy réwniez wskaza¢ dyrektywe Rady 76/207 z dnia 9 lutego
1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i megzczyzn
w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkow pracy?*.
Przepisy w niej zawarte ksztaltowaty system ochrony przed dyskryminacja ze wzgledu na plec,
ktory przechodzit ewolucje w oparciu o orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci, a takze byt
rozszerzany poprzez nowe regulacje. Obecnie sktadaja si¢ na niego przepisy kilku dyrektyw,
ktore zostaty zaimplementowane do krajowych porzadkéw prawnych, traktatowe uregulowania

o charakterze ogolnym (réwniez tytut III Karty Praw Podstawowych), a takze instrumenty

niewigzace.
1.2.1.1. Ochrona przed dyskryminacjg w prawie pierwotnym

Rozpoczynajac analiz¢ obecnie funkcjonujacych rozwigzan, nalezy wskazac,
ze zwalczanie dyskryminacji stanowi jeden z celéw Unii Europejskiej, co zostalo wskazane
w art. 3 TUE, w ktérym wskazano, ze Unia zwalcza wykluczenie spoleczne i dyskryminacje
oraz wspiera sprawiedliwo$¢ i1 ochrong socjalna, réwnos¢ kobiet 1 mezczyzn, solidarnos¢
migdzy pokoleniami i1 ochron¢ praw dziecka. Uwage zwraca tutaj fakt, ze zjawisko
dyskryminacji zestawiono z wykluczeniem, stawiajac je niejako ,,na réwni” pod wzgledem
szkodliwosci. W tym samym zdaniu odniesiono si¢ réwniez do m.in. ,,sprawiedliwosci” oraz

,,yownosci kobiet i m¢zczyzn”, a wigc kolejnych wartosci czesto podkreslanych w unijnym

239 Rozporzgdzenie Rady (EWG) nr 1612/68 z dnia 15 pazdziernika 1968 r. w sprawie swobodnego przeptywu
pracownikow wewnatrz Wspoélnoty, Dz. Urz. WE L 257/2.

240 Dyrektywa Rady 76/207 z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania
kobiet i m¢zczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkow pracy,
Dz. Urz. WE L 39/40.
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systemie. Nie ulega wiec watpliwos$ci, ze wskazany cel, cho¢ obecny praktycznie od poczatku

istnienia Wspdlnot Europejskich, nadal stanowi przedmiot zainteresowania.

Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej przewiduje kompetencje do przyjmowania
srodkéw koniecznych do zwalczania dyskryminacji. W art. 19 TFUE wskazano bowiem
dopuszczalno$¢ przyjmowania przez Parlament Europejski oraz Rade $rodkow, ktore maja
zapobiega¢ nierdbwnemu traktowaniu ze pte¢, ras¢ lub pochodzenie etniczne, religie lub
swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng (ust. 1), a takze przyjmowania
zasad dotyczacych unijnych $rodkow zachgcajacych (ust. 2). Jak wskazuje Andrzej Wrobel
przepis ten jest funkcjonalnie powigzany z art. 8, 10, 151 i 157 TFUE, poniewaz przewiduje
on kompetencje do realizacji celow zawartych w wymienionych regulacjach?**. Sama regulacja
nie ma przy tym bezposredniego skutku, a jedynie dopuszcza przyjmowanie odpowiednich

srodkéw przez wskazane organy?*2,

Ochrona przed dyskryminacja zostata wskazana kilkukrotnie w regulacjach Traktatu
o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej, a takze w Karcie Praw Podstawowych. Przepisy te maja
charakter og6lny, poniewaz wyznaczaja zasade niedyskryminacji w prawie unijnym i daja
gwarancj¢ ochrony. Podobne w swoim brzmieniu sg art. 8, 10, 18 TFUE oraz art. 21 i 23 KPP.
Kazdy z nich przewiduje bowiem zakaz dyskryminacji albo wspieranie rownosci. Wydaje sig,
ze to drugie sformutowanie jest szersze, poniewaz zawiera ono w sobie zakaz dyskryminacji.
W szczeg6lno$ci nalezy zwrdci¢ uwage na art. 10 TFUE oraz art. 21 KPP ust. 1, w ktorych
wprost wskazano, ze zakazana jest wszelka dyskryminacja, albo ze Unia dazy do zwalczania
tego zjawiska. Porownujac oba przepisy, nalezy stwierdzi¢, ze szerszy zakres ochrony zostat
przewidziany w Karcie Praw Podstawowych, poniewaz nie zostala ona ograniczona
do konkretnej sfery stosunkow (w art. 10 TFUE postuzono si¢ zwrotem ,,przy okreslaniu swoich
polityk 1 dzialan...”), a ponadto katalog kryteriow dyskryminacyjnych zostat okreslony
mozliwie szeroko poprzez postuzenie si¢ zwrotem ,,w szczegdlnosci’, co oznacza, ze jest
to przykladowe wyliczenie. W Traktacie o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej prawodawca

wymienit jedynie kryteria, nie wskazujac czy wyliczenie ma charakter otwarty czy zamkniety.

W regulacjach prawa pierwotnego podkreslono takze kilkukrotnie konieczno$é
zapewnienia réwnosci pomigdzy kobietami i mezczyznami (art. 8§ TFUE 1 art. 23 KPP)

we wszystkich dziedzinach. Wyrdznienie to jest uzasadnione wieloletnia dzialalnoscia

241 A. Wrébel, Komentarz do art. 19 [w:] Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej. Komentarz. Tom |
(art. 1-89) (red. D. Migsik, N. Pottorak), Warszawa 2012, LEX.
242 |bidem.
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organizacji w tym zakresie 1 otoczeniem kwestii rownosci pici szczegdlng troska. Przepisy

te stanowig wiec dodatkowa gwarancj¢ podejmowania dziatan przez Unig.

W aktach prawa pierwotnego podkreslono rowniez, ze w zakresie zastosowania
Traktatow 1 bez uszczerbku dla ich postanowien szczegdlnych zakazana jest wszelka
dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznos$¢ panstwows (art. 18 TFUE 1 art. 21 ust. 2 KPP).
Jak wskazuje Andrzej Wrobel ,,w zasadzie tej wyraza si¢ szczegolny cel Unii, ktérym jest
przezwyci¢zenie ,statusu obcego” cudzoziemca-obywatela panstwa czlonkowskiego
1 utworzenie w ten sposOb waznej podstawy funkcjonowania rynku wewnegtrznego oraz
wyposazenie obywateli panstw czitonkowskich w samoistne prawo o charakterze prawa
podstawowego”?*. Majac powyzsze na uwadze, wyrdznienie przez prawodawce unijnego
kryterium narodowosci przy zakazie dyskryminacji, jest zrozumiate. Argument ten nawigzuje
takze do historii Wspolnot Europejskich, bowiem organizacji pierwotnie przy$wiecaly przede
wszystkim cele gospodarcze. Nie moglyby one by¢ realizowane, jezeli nie istniataby gwarancja
korzystania przez obywateli Panstw Czlonkowskich ze swobdd (przeptywu towardw, ustug,
kapitatu 1 os6b). Tym samym ochrona przed dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznos¢
panstwowa byta §rodkiem shuzacym realizacji tych celéw. Obecne regulacje stanowia wiec

utrzymanie tej zasady.
1.2.1.2. Ochrona przed dyskryminacja w prawie pochodnym

Jak zostalo wskazane wuregulowania antydyskryminacyjne zostaly zawarte
w rozporzadzeniu Rady (EWG) nr 1612/68, ktére dotyczyto swobody przeptywu pracownikow
wewnatrz Wspdlnoty. Ochrona przed nierownym traktowaniem byta koniecznym warunkiem
jej realizacji, tak aby osoby migrujagce do innych krajow, mialy roéwne szanse przy
podejmowaniu zatrudnienia. Juz w art. 1 rozporzadzenia przesadzono, ze kazdy obywatel
Panstwa Czlonkowskiego, bez wzgledu na miejsce pobytu, ma prawo do podj¢cia dziatalnos$ci
jako pracownik najemny i prowadzenia tej dziatalnosci na terytorium innego Panstwa
Cztonkowskiego zgodnie z przepisami ustawowymi, wykonawczymi 1 administracyjnymi
dotyczacymi zatrudnienia obywateli tego panstwa. W art. 3 1 4 wymieniono natomiast przepisy,
ktére na mocy tego aktu prawnego nie moga by¢ stosowane. Wskazano tutaj regulacje, ktére
moga skutkowac¢ ograniczeniem lub nawet uniemozliwieniem zatrudniania obywateli innych

panstw. Ze wzgledu na bezposredni skutek rozporzadzenia, mozna stwierdzi¢, ze art. 3 1 4

23 A. Wrobel, Komentarz do art. 18 [w:] Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej. Komentarz. Tom |
(art. 1-89) (red. D. Miasik, N. Pottorak), Warszawa 2012, LEX.
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uniemozliwity dyskryminacj¢ systemowa ze wzgledu na narodowos¢. W kolejnych regulacjach
w precyzyjny sposob okreslono zakres zasady rownosci. Obejmuje on pomoc w znalezieniu
zatrudnienia (art. 5), zasady rekrutacji (art. 6), warunki zatrudnienia, dostgpu do szkolen oraz
zwolnien (art. 7), jak rowniez prawo przynaleznosci do zwigzkéw zawodowych (art. 8).
W kwestii dostepu do zatrudnienia warto wskaza¢, ze przepisy te zakazywaly przyjmowania
kryteriow, ktore moglyby by¢ dyskryminujace dla cudzoziemcow. Uwage zwraca roOwniez
postuzenie si¢ przez prawodawce sformutowaniem ,,wszelkiej dyskryminacji”’, bez wskazania
chociazby jej rodzajow. Z jednej strony mogto to $wiadczy¢ o niedoskonatosci rozporzadzenia,
zwigzanej z przyjeciem go dopiero w trakcie ksztaltowania si¢ prawa antydyskryminacyjnego.
Z drugiej strony moglo to oznacza¢ che¢ sformulowania zasady réwnego traktowania
w najszerszy mozliwy sposob. Przemawia za tym roéwniez niewiele regulacji wytaczajacych
tj. dopuszczajacych rdéznicowanie sytuacji cudzoziemcow. Klauzula taka pojawita sie w art. 3
rozporzadzenia w brzmieniu: przepis niniejszy nie dotyczy warunkow dotyczacych znajomosci
jezykow, jesli jest ona niezbedna ze wzgledu na charakter oferowanego miejsca pracy. Nalezy
miec¢ przy tym na uwadze, ze nawet w przypadku wymogu znajomosci jezyka, na pracodawcach
spoczywaly obowiazki zwigzane z wlasciwym przeprowadzeniem procesu rekrutacji.
W wyroku z dnia 6 czerwca 2000 r. Roman Angonese przeciwko Cassa di Risparmio di Bolzano
SpA2** Trybunat odnidst sie do praktyki wymagania od kandydatow potwierdzania znajomosci
jezyka za pomocg okreslonych certyfikatow. We wspomnianej sprawie kandydatowi
odmowiono przyjecia do pracy, poniewaz pomimo bieglego postugiwania si¢ wymaganymi
jezykami, nie dysponowal on certyfikatem, ktory wystawiany byt jedynie w prowincji, w ktorej
funkcjonowat pracodawca. Trybunat wskazal, Zze przedstawiona praktyka skutkowata
dyskryminacja ze wzgledu na narodowos$¢, poniewaz kandydaci pochodzacy z kraju
pracodawcy mieli wigksze szanse na uzyskanie zatrudnienia. W orzecznictwie odniesiono si¢
réwniez do zjawiska dyskryminacji posredniej — stwierdzono bowiem, ze jezeli przepisy
Panstwa Cztonkowskiego stwarzaja ryzyko gorszego potraktowania osob innej narodowosci,
to wystarczy to, do uznania ich za dyskryminujace ze wzgledu na to kryterium?¥®. Oznacza
to réwniez, ze nie jest konieczne wystapienie skutku, a wystarczy sam fakt utrzymywania

przepisOw w mocy.

244 Wyrok TS z dnia 6 czerwca 2000 r., C-281/98, Roman Angonese przeciwko Cassa di Risparmio di Bolzano
SpA.

25 7Zob. Wyrok TS z dnia 23 maja 1996 r., C-237/94, John O'Flynn przeciwko Adjudication Officer.
Dalej: O Flynn.
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Rozporzadzenie Rady (EWG) nr 1612/68 w 2011 roku zostato zastgpione przez
Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 492/2011 z dnia 5 kwietnia 2011
r. w sprawie swobodnego przeplywu pracownikow wewnatrz Unii?*. W akcie tym
w zasadzie nie wprowadzono zmian w aspekcie ochrony przed dyskryminacja, co oznacza,

ze caly czas aktualne sg wnioski sformutowane na podstawie analizy poprzednich przepiséw.

Kolejnym aktem prawa pochodnego, przewidujagcym rozwigzania w zakresie
niedyskryminacji, jest dyrektywa 76/207 z 1976 r. Regulacje w niej zawarte odnoszg si¢
wylacznie do roéwnosci kobiet i mezczyzn. Przepisy te sg jednak o tyle istotne, ze stanowig
pierwowzor dla pozniejszych dyrektyw oraz dlatego, ze w trakcie ich obowigzywania Trybunat
Sprawiedliwo$ci wydatl orzeczenia, ktére mialy wpltyw na ksztatltowanie si¢ prawa oraz

na praktyke panstwowa.

Dyrektywa 76/207 operowala prosta definicjg zasady roéwnego traktowania, zgodnie
z ktorag byt to brak dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, zarowno bezposredniej, jak i posredniej,
w szczegolnos$ci przez odniesienie si¢ do stanu cywilnego lub rodzinnego (art. 2). Prawodawca
unijny nie wyjasnit kolejnych termindw pojawiajacych si¢ w tym przepisie, w zwiazku z czym
nalezy przyjac¢ tutaj doktrynalne rozumienie poje¢ ,,dyskryminacji”’, a takze jej rodzajow.
Dyskryminacja w rozumieniu art. 2 byto wigc nieuzasadnione nierdwne traktowanie ze wzgledu
na kryterium plci. Stwierdzenie bezposredniosci albo posrednio$ci wymagato natomiast
okreslenia, czy zachowanie o tym charakterze bylo zwiazane z plcia, czy tez pozornie z inng
cechg. Ze wzgledu na to, ze dyrektywa obejmowata swym zakresem tylko jedno kryterium,
ustalenie czy dane zachowania si¢ w nim miescity, mogto stanowi¢ problem. Z tego wzgledu
w orzecznictwie Trybunalu Sprawiedliwo$ci kilkukrotnie odnoszono si¢ do dyskryminacji
posredniej, czego efektem byto przyjecie, ze rdznicowanie zwigzane z cigza jest de facto oparte
na kryterium plci. Potwierdzaja to orzeczenia wydane w sprawach Dekker?’ z 1990 r. oraz
Mahlburg®® z 2000 r., ktore zostaty wydane w podobnych stanach faktycznych. W obu
przypadkach doszto do odmowy zatrudnienia kandydatki, argumentujac to ryzykiem
zaistnienia strat finansowych po stronie pracodawcy. Zgodnie z rozumowaniem Trybunalu
argument ekonomiczny byt $cisle zwigzany ze stanem cigzy, a dyskryminacja z nig zwigzana,

jest dyskryminacja ze wzgledu na pte¢. Pozwolilo to na zapewnienie ochrony réwniez

246 Rozporzadzenie Parlamentu FEuropejskiego i Rady (UE) NR 492/2011 z dnia 5 kwietnia 2011 r.
w sprawie swobodnego przeplywu pracownikéw wewnatrz Unii, Dz. Urz. EU L 141/1.

247 Wyrok TS z dnia 8 listopada 1990 r., C-177/88, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker przeciwko Stichting
Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV-Centrum) Plus. Dalej: Dekker.

248 Wyrok TS z dnia 3 lutego 2000 r., C-207/98, Silke-Karin Mahlburg przeciwko Land Mecklenburg-
Vorpommern. Dalej: Mahlburg.
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w sytuacji cigzarnych kobiet. Ponadto zakresem dyrektywy zostala objg¢ta réwniez zmiana

ptei?®®,

Przepisy dyrektywy w bardzo precyzyjny sposéb okreslajg zakres jej stosowania.
W regulacjach wskazano: kryteria selekcji, dostep do wszystkich prac lub stanowisk,
niezaleznie od sektora czy gatezi dziatalnos$ci (art. 3), dostep do wszystkich typow i1 poziomoéw
poradnictwa zawodowego, ksztalcenia zawodowego, zaawansowanego ksztalcenia
zawodowego oraz przekwalifikowania zawodowego (art. 4), warunki pracy, w tym warunki
wypowiedzenia (art. 5). Oznacza to bardzo szeroki zakres dzialania dyrektywy, obejmujacy nie
tylko samo zatrudnienie, ale takze etap je poprzedzajacy czy tez instytucje rynku pracy. Ponadto
nie ograniczono jej stosowania do okreslonych zawodoéw, ani tez branz. Wydaje si¢ rowniez,
ze uzywajac sformutowania ,,zatrudnienie”, prawodawca nie przesadzit 0 stosowaniu regulacji

wylacznie w odniesieniu do zatrudnienia pracowniczego.

Panstwa cztonkowskie zostaty zobowiazane do uchylenia lub zmiany przepiséw, ktére
naruszaja lub moglyby narusza¢ zasad¢ réwnosci. Dotyczy to takze przyjetych wczedniej
regulacji ochronnych, co do ktérych podstawa ich stosowania, nie jest juz uzasadniona. Wydaje
sie, ze prawodawca unijny zmierzal w ten sposéb, do przetamania funkcjonujacych przekonan
o tym, ze odmowa zatrudnienia kobiet w niektorych zawodach lub réznicowanie ich sytuacji,
stanowily tak naprawd¢ przejaw ochrony zdrowia. W opisywanym akcie prawnym
przewidziano réwniez instytucje, ktére réwniez obecnie sg istotnym elementem regulacji
antydyskryminacyjnych. Poza obowiazkiem informacyjnym wskazanym w art. 820,
w dyrektywie przesadzono o koniecznosci zapewnienia mozliwosci dochodzenia przez
pracownikow praw przed sadem (art. 6), a takze zobowigzano Panstwa Czlonkowskie
do przyjecia srodkow, majacych na celu ochrong osob, ktére ztozyly skarge w zwiazku
z doswiadczeniem zachowania o charakterze dyskryminacyjnym (art. 7). Wskazane obowiazki
zostaly sformutowane w do$¢ ogdlny sposdb, co mogto wptynaé na sposéb ich realizacji przez
Panstwa. Watpliwosci budzi rowniez brak regulacji, ktora odnositaby si¢ do odszkodowan dla

ofiar dyskryminacji. Potwierdza to wyrok z dnia 10 kwietnia 1984 r. wydany w sprawie Sabine

249 Zobh. J. Maliszewska-Nienartowicz, Rola Trybunatu Sprawiedliwosci w rozwoju prawa antydyskryminacyjnego
Unii Europejskiej (z perspektywy 20 lat od przyjecia dyrektyw rownosciowych), PIP nr 11, 2020, LEX.
Takze: H. Szewczyk, Rownosé pici..., s. 273.

20 panstwa Czlonkowskie zapewnia, aby érodki przyjete na mocy niniejszej dyrektywy, a takze odpowiednie
przepisy juz obowigzujgce w tej dziedzinie, zostaty podane do wiadomosci pracownikoéw przy uzyciu wszelkich
stosownych srodkéw, na przyktad w miejscu ich zatrudnienia.
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von Colson i Elisabeth Kamann przeciwko Land Nordrhein-Westfalen®*, w ktorym wskazano,
ze z dyrektywy nie wynika sankcja w postaci obowigzku zatrudnienia dyskryminowanej osoby,
a konieczno$¢ zapewnienia mozliwosci dochodzenia praw przed sadem (art. 6). Trybunat
wskazal rowniez, ze przepis ten skutkuje konieczno$cig podjecia srodkéw wymaganych
do realizacji celow dyrektywy, pozostawiajgc panstwom swobode co do wyboru sankcji.
Rowniez w wyrok z dnia 22 kwietnia 1997 r. Nils Draehmpaehl przeciwko Urania
Immobilienservice OHG?2, podkreslono, ze jezeli prawo krajowe przewiduje odszkodowanie
w zwigzku z dyskryminacja, to niezgodne z dyrektywa jest nadmierne ograniczanie jego
wysokosci. Ponadto musi ono zniech¢ca¢ do podejmowania praktyk dyskryminacyjnych
w przysztosci. Uwage zwraca fakt, ze w powotywanym wyroku Trybunat jako podstawg tych
tez, wskazat art. 2 ust. 1 1 3 ust. 1 odwolujac si¢ do celéw dyrektywy, a nie brzmienia tych
przepisow. Potwierdza to brak odpowiednich uregulowan, co zostalo dostrzezone przez
prawodawce unijnego, poniewaz w kolejnych dyrektywach zawarto juz przepisy dotyczace

sankcji w zwigzku z naruszeniem zasady rownego traktowania.

W dyrektywie 76/207 przewidziany zostal wyjatek, na podstawie ktorego dopuszczalne
byto réznicowanie ze wzgledu na pte¢. W art. 2 ust. 2 wskazano bowiem, Ze ten akt prawny nie
narusza prawa Panstw Cztonkowskich do wytaczenia z zakresu stosowania dyrektywy dziedzin
dziatalnosci zawodowej 1, w odpowiednim przypadku, typu ksztatcenia prowadzacego do ich
wykonywania, jesli ze wzgledu na charakter lub warunki ich wykonywania pte¢ pracownika
stanowi czynnik rozstrzygajacy. Wyjatek ten miat stanowi¢ m.in. podstawe¢ do odmowy
zatrudniania kobiet w zawodach, ktore mogly by¢ wykonywane jedynie przez mezczyzn,
w szczegolnosci ze wzgledu na cechy fizyczne. Art. 9 ust. 2 dyrektywy naktadat na panstwa
obowigzek dokonania okresowej oceny dziedzin dziatalnosci zawodowej, w celu podjecia
decyzji, w Swietle rozwoju sytuacji spotecznej, czy istnieje usprawiedliwienie dla utrzymania
wyjatkow (tj. utrzymania pftci jako kryterium rozstrzygajacego) oraz powiadomienia o tym
Komisji. Oznaczalo to przyznanie organowi wspolnotowemu prawa do kontroli dziatan panstw

w tym zakresie.

Na gruncie przepisow dyrektywy Trybunat Sprawiedliwosci wypowiadat si¢ w kwestii

dostepu do zatrudnienia. Juz samo oddzielne prowadzenie naborow zostato uznane za przejaw

21 Wyrok TS z dnia 10 kwietnia 1984 r., C-14/83 , Sabine von Colson i Elisabeth Kamann przeciwko Land
Nordrhein-Westfalen. Dalej: Colson i Kamann.
22 \Wyrok TS z dnia 22 kwietnia 1997 r., C-180/95, Nils Drachmpaehl przeciwko Urania Immobilienservice OHG.
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dyskryminacji ze wzgledu na pte¢?>3. Przedmiotem spraw byly réwniez sposoby prowadzenia
rekrutacji w zawodach, ktoére powszechnie uznawano za meskie lub gdy ze wzgledu na swoja
specyfike powinny by¢ wykonywane przez me¢zczyzn. W powolanym wczesniej wyroku
Colson i Kamann juz sad krajowy stwierdzil dyskryminacje, ktora polegata na odmowie
zatrudnienia dwoch dyplomowanych opiekunek spotecznych w zaktadzie ze wzglgdu na ryzyko

zwigzane z pracg. W sprawie Johnston®*

zakwestionowane zostaly natomiast przepisy, ktore
uniemozliwiaty zatrudnianie kobiet w silach rezerwowych policji przy zadaniach
wymagajacych obstugi broni. Strona krajowa argumentowata, ze liczba pracownikéw pilci
zenskiej jest na tyle duza, ze mozliwe jest powierzane tej grupie zadan przeznaczonych dla
personelu zenskiego, z jednoczesnym niezatrudnianiem kobiet do wykonywania innych
czynnos$ci. Podnoszono rowniez, ze wynika to z dbatosci o bezpieczenstwo, poniewaz
w tamtym czasie dochodzito do licznych atakow na policjantow. Trybunal wskazat,
ze dyrektywa zezwalata na roznicowanie sytuacji kobiet i me¢zczyzn, jezeli wynikalo
to z konieczno$ci ochrony cigzy i macierzynstwa. Tym samym stwierdzono niedopuszczalno$é
odmowy zatrudnienia w pracy zwigzanej z obstuga broni wylacznie ze wzgledu na ptec.
Do kwestii odmowy zatrudnienia odnosity si¢ rowniez powolane wczesniej sprawy Dekker i
Mahlburg, w ktorych stwierdzono niedopuszczalno$é praktyk nieprzyjmowania do pracy
kobiet w cigzy, argumentujac to ryzykiem ekonomicznym. Ocenie Trybunatu zostaty poddane
rowniez przepisy, ktore umozliwiaty pierwszenstwo do udziatu w szkoleniu wymaganym
w trakcie rekrutacji do shuzby cywilnej, pod warunkiem odbycia shuizby wojskowej?®.
Ze wzgledu na to, ze obowigzek z nig zwigzany dotyczyl wytacznie mezczyzn,
to z pierwszenstwa nigdy nie mogty skorzysta¢ kobiety. W orzeczeniu stwierdzono, ze powyzej
opisane rozwigzanie, stwarza ryzyko dyskryminacji posredniej ze wzgledu na pte¢, jednakze
w analizowanym stanie prawnym, stanowi ono form¢ rekompensaty, poniewaz mezczyzni
odbywajacy stluzbe wojskowa, musieli kontynuowac¢ edukacje z opdznieniem, co odsuwato

w czasie rowniez podjecie zatrudnienia.

Ze wzgledu na stopniowe rozwijanie polityki zmierzajacej do wyrdwnywania szans,
a takze koniecznos$¢ rozszerzenia ochrony przed dyskryminacja, na poczatku XXI w. przyjete
zostaty kolejne dyrektywy, ktore przede wszystkim rozszerzyty katalog grup chronionych przed
dyskryminacjg. W wyniku ich przyjecia do zakresu kryteriow dodano pochodzenie rasowe lub

253 Zob. Wyrok TS z dnia 30 grudnia 1988 r., C-318/86, Komisja Wspolnot Europejskich przeciwko Republice
Francuskiej.

24 Wyrok TS z dnia 15 maja 1986r., C-222/84 Marguerite Johnston przeciwko Chief Constable of the Royal Ulster
Constabulary.

255 Zob. Wyrok TS z dnia 7 grudnia 2000 r., C-79/99, Julia Schnorbus przeciwko Land Hessen. Dalej: Schnorbus.
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etniczne (dyrektywa 2000/43), religie lub przekonania, niepelnosprawnos¢, wiek oraz
orientacj¢ seksualng (dyrektywa 2000/78), a takze przyjeto nowe uregulowania w zakresie
réwnosci pici (dyrektywa 2006/54). W doktrynie krytycznie ocenia si¢ brak wyjasnienia tych
pojec?®. Ich definiowanie czesto byto wiec przedmiotem rozwazan
Trybunatu Sprawiedliwo$ci®’. Justyna Maliszewska-Nienartowicz wskazuje, ze szczegdlnie
szeroko zostal nakreslony zakres zakazu dyskryminacji w odniesieniu do kryterium
przynaleznosci panstwowej oraz ptci, podczas gdy w przypadku pozostatych kryteriow unika
sic wykladni rozszerzajacej’®. Za szczegolnie istotne nalezy uznaé stanowisko
co do niepelnosprawnos$ci, do ktoérego odniesiono si¢ w pierwszym rozdziale rozprawy,
poniewaz za niepetnosprawno$é mozna uzna¢ réwniez dhugotrwaty chorobe®®. Kryterium
wieku takze wydaje si¢ sprawia¢ trudnosci ze wzgledu na nieostro$¢ tego pojecia. Czesto wiec
ocena, czy roznicowanie bylo uzasadnione, bedzie wymagata rozpatrywania ad casum?®.
Krytycznie nalezy si¢ odnie$¢ takze do zrdznicowania katalogdw kryteriow na gruncie
dyrektyw w  porownaniu z Traktatem o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej
i Kartg Praw Podstawowych. W ostatnim ze wskazanych aktow wymienionych zostato
najwiecej kryteriow niedozwolonego roznicowania, a ponadto postuzono si¢ zwrotem
w szczegOlnosci, co wskazywatoby na otwarty charakter katalogu. Oznacza to, ze zakres
ochrony przed dyskryminacja jest nierowny, co uzasadnia konieczno$¢ przyjecia nowych

regulacji dotyczacych tej materii.

W nowych dyrektywach w znaczacy sposob rozszerzono katalog form dyskryminacji
poprzez uwzglednienie dyskryminacji bezposredniej, posredniej, molestowania, a takze
naktaniania do zachowan o tym charakterze. W akcie z 1976 r. nie podjeto si¢ zdefiniowania

tych poje¢, chociaz koncepcje te pojawily sie w orzecznictwie?®!

. W kwestii dostepu
do zatrudnienia, nalezy zwréci¢ szczegdlng uwage na dyskryminacja posrednia, ktdra zgodnie
z przepisami dyrektyw wystepuje w przypadku, gdy przepis, kryterium lub pozornie neutralna
praktyka moze doprowadzi¢ do szczegdlnej niekorzystnej sytuacji dla osob wyrdzniajacych sie
ze wzgledu na okreSlone cechy. Z definicji tej wynika, Ze przestankami dyskryminacji

posredniej sa: istnienie kryterium, ktérym si¢ postuzono, pozorna neutralnos$¢ tego kryterium

256 A Sledzinska-Simon, op. cit., s. 77.

257 ], Maliszewska-Nienartowicz, Rola Trybunatu Sprawiedliwosci. .., LEX.

258 1bidem.

29 1bidem.

260 3, Maliszewska-Nienartowicz, Orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci dotyczgce wyjgtku od zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na istotny i determinujgcy wymog zawodowy, EPS nr 8, 2018, LEX.

261 M.in. sprawy Schnorbus, O'Flynn, Dekker.
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oraz ryzyko wystapienia negatywnych skutkow u pewnej grupy (moze dotyczy¢ wylacznie
zbiorowosci). Ten rodzaj dyskryminacji moze wystepowaé w przypadku dostepu
do zatrudnienia, co wynika z powolanego wczesniej orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwosci?®?. W wyrokach odnoszono si¢ bowiem do praktyk, ktore polegaty
na postuzeniu si¢ w procesie rekrutacji kryterium, ktore mogto by¢ spelione tylko wobec
niektorych kandydatéw, co w ocenie Trybunatu bylo przejawem dyskryminacji posrednie;j.
Poza wymienionymi w dyrektywach rodzajami dyskryminacji, mozliwe jest wskazanie jej
innych form, jak np. dyskryminacja statystyczna, przez asocjacje czy wielokrotna?®. Ich brak
w aktach prawa unijnego nie oznacza wylaczenia ochrony w tym zakresie. Trybunal bowiem
odnosit sic m.in. do dyskryminacji przez asocjacje®®, czy tez do posredniej zanim nowe
dyrektywy weszty w zycie. Brak wskazania moze jednak stwarza¢ problemy praktyczne,

co wskazuje Monika Domanska w swojej publikacjiZ®®.

Dyrektywy 2000/43 oraz 2000/78 maja podobny zakres przedmiotowy do aktu
z 1976 r. W dyrektywie 2006/54 znaczaco rozwini¢to te regulacje, przewidujac rowniez liczne
wyjatki. Wynika to z faktu, Zze prawodawca unijny uwzglednit w tym akcie rézne aspekty
réwnosci plci zwigzane m.in. z zabezpieczeniem spolecznym czy rodzicielstwem. Wydaje si¢
jednak, ze tym sposobem ostatnia dyrektywa znaczaco rozszerzyla zakres ochrony przed
dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w porownaniu z innymi kryteriami. Poglebia to swoistg

hierarchizacje kryteridow dyskryminacyjnych i uniemozliwia zapewnienie jednakowej ochrony.

W pordwnaniu z dyrektywa z 1976 r., w przypadku nowych przepisOw mozna mowic
o rozwini¢ciu regulacji dotyczacych determinujagcych wymogdéw zawodowych, jako
okoliczno$ci uzasadniajacej roznicowanie (art. 4 dyrektywy 2000/43, art. 4 ust. 1 dyrektywy
2000/78 oraz art. 14 ust. 2 dyrektywy 2006/54). Na podstawie wskazanych przepisow
sformutowano przestanki, ktore musza by¢ spelnione przy stosowaniu tego wyjatku:
»(1) gdy ze wzgledu na rodzaj dziatalnos$ci zawodowej lub warunki jej wykonywania, (2) dana
cecha zwigzana z jednym z chronionych kryteriow (3) stanowi istotny i determinujgcy wymog
zawodowy (np. sprawnos¢ fizyczna, ktora moze mie¢ zwiazek z wiekiem czy plcig); wymaga
si¢ ponadto, aby (4) cel takiego odmiennego traktowania byt zgodny z prawem, a sam wymog

proporcjonalny”?®. W literaturze podkre$la sie, ze proporcjonalno$é stanowi najwazniejsza

262 R dwniez Wyrok TS z dnia 18 pazdziernika 2017 r., C-409/16, Ypourgos Esoterikon, Ypourgos Ethnikis paideias
kai Thriskevmaton przeciwko Kalliri.

263 Inne rodzaje dyskryminacji wyrdzniane w doktrynie zostaly opisane w rozdziale I niniejszym pracy,

264 7ob. J. Maliszewska-Nienartowicz, Rola Trybunatu Sprawiedliwosci. .., LEX.

265 M. Domanska, Zakaz dyskryminacji ..., Rozdziat 5, LEX,

266 J. Maliszewska-Nienartowicz, Orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci..., LEX.
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przestanke, poniewaz to przez wzglad na nig dokonywana jest ocena zgodnosci przepisow

z dyrektywa?®’.

W odniesieniu do kryterium wieku nalezy wskaza¢ rowniez art. 6 dyrektywy 2000/78,
a w szczegolnosci ustep 1., w ktorym wskazano, ze panstwa moga uznaé, ze odmienne
traktowanie nie stanowi dyskryminacji, jezeli w ramach prawa krajowego zostanie
to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnym z przepisami celem, w szczegdlnosci celami
polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztalcenia zawodowego, jezeli srodki majace stuzy¢
realizacji tego celu sg wlasciwe i1 konieczne. Na podstawie tego przepisu Trybunat
Sprawiedliwosci poddawat ocenie praktyki dotyczace podziatu szans zawodowych miedzy
pokoleniami, ktére mogly polega¢ na zwalnianiu starszych pracownikow, w celu umozliwienia

podjecia pracy mtodszym osobom?®S,

Jak zostalo wspomniane, w nowych dyrektywach zawarto postanowienia dotyczace
sankcji za dziatania o charakterze dyskryminacyjnym, co stanowilo novum wzgledem

269 na Panstwach Cztonkowskich

poprzednich uregulowan. Zgodnie z tymi przepisami
spoczywa obowigzek ustanowienia zasad stosowania sankcji i podjecia dziatan niezbednych
dla zapewnienia ich stosowania. Prawodawca unijny podkreslit, Zze sankcje polegajace
na wyplacie odszkodowania ofierze, powinny by¢ skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe.
Pozytywnie nalezy oceni¢ wskazanie tej formy sankcji, poniewaz stanowi ona najczesciej

stosowany sposob rekompensaty. Sformulowane wymogi opieraja si¢ natomiast

na orzecznictwie Trybunalu Sprawiedliwosci.

Nalezy réwniez podkresli¢, ze w obecnie funkcjonujacych rozwigzaniach w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji, przewidziano instytucj¢ tzw. odwrdconego ci¢zaru dowodu,
ktory polega na tym, ze w postgpowaniach sgdowych to strona pozwana ma obowigzek
udowodnienia, ze nie dopuscita si¢ zakazanych praktyk. Pierwotnie uregulowania te znalazty
si¢ w dyrektywie Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczacej ciezaru dowodu

w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢?’®. Obecnie przepisy stanowia nieodtaczny

27 |bidem. Takze: M. Domanska, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w orzecznictwie TS, EPS nr 4, 2011,

LEX.

268 7obh. Wyrok TS z dnia 18 listopada 2010 r., C-356/09, Pensionsversicherungsanstalt przeciwko Christine
Kleist. Trybunal uznat regulacje dopuszczajace tego rodzaju praktyki za dyskryminacje.

269 Art. 15 dyrektywy 2000/43, art. 17 dyrektywy 2000/78 oraz art. 25 dyrektywy 2006/54.

20 Dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczgca cigzaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, Dz. Urz. WE L 14/6.
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element aktow prawa antydyskryminacyjnego. Ze wzgledu na procesowy charakter tej

instytucji, w niniejszej pracy ograniczono si¢ jedynie do powyzszej wzmianki.

Cho¢ analizowane dyrektywy znaczace rozszerzyly zakres ochrony przed
dyskryminacja (zwlaszcza podmiotowy), to nadal pozostaja sfery, ktore powinny spotkac si¢
z wigkszym zainteresowaniem unijnego prawodawcy. W szczeg6lnosci nalezy zwrdci¢ uwage
na problem braku instytucjonalnego wsparcia w przypadku dyskryminacyjnej polityki
kadrowej. Co prawda system unijny przewiduje ochron¢ rowniez w tym zakresie, jednak nie
zawsze mozliwe jest wskazanie poszkodowanych, ktorzy mogliby dochodzi¢ odszkodowania.
Czesto bowiem zachowanie dyskryminacyjne moze polega¢ na oswiadczeniu o niechgci
zatrudniania okreslonych grup, ktére moze przybra¢ forme w postaci postuzenia si¢ kryterium
zakazanym w ogloszeniu o prace czy tez oficjalnej wypowiedzi. Zachowanie to moze
skutkowaé zniecheceniem osob, ktore w innym przypadku chciatyby wzig¢ udziat w procesie
rekrutacji. Trybunal przyjmujac powyzsze rozumowanie, zajal negatywne stanowisko
wzgledem tego rodzaju praktyk w wyroku z dnia 10 lipca 2008 r. Centrum voor gelijkheid van
kansen en voor racismebestrijding przeciwko Firma Feryn NV (o$wiadczenie o niecheci
zatrudniania obcokrajowcow)?’t, wyroku z dnia 25 kwietnia 2013 r. Asociatia Accept
przeciwko Consiliul National pentru Combaterea Discrimindrii®’? oraz w sprawie Associazione
Avvocatura per i diritti LGBTI (kryterium orientacji seksualnej). W ostatnim ze wskazanych
orzeczen Trybunat podkreslil jednak, Zze sam fakt ztoZzenia o§wiadczenia nie oznacza w sposob
jednoznaczny dyskryminacji, poniewaz nalezy oceni¢, czy wypowiedz stanowi jedynie wyraz
osobistych odczu¢ czy tez faktycznie odnosi si¢ do polityki kadrowej pracodawcy. Z orzeczen
wynika takze mozliwos¢ przyjecia przez panstwa przepisOw dotyczacych rozszerzonej
legitymacji procesowej, aby zapewni¢ skuteczniejsza ochrong. W wyroku z dnia 28 lipca
2016 r. Nils-Johannes Kratzer przeciwko R+V Allgemeine Versicherung AG?” stwierdzono
jednak, ze osoba biorgca udziat w rekrutacji, tylko w celu uzyskania formalnego statusu
kandydata, aby p6zniej dochodzi¢ odszkodowania za dyskryminacje¢, dopuszcza si¢ naduzycia
swojego prawa i nie powinna korzysta¢ z ochrony. Oznacza to, ze jezeli Panstwa Cztonkowskie
nie ureguluja wspomnianej kwestii, bedzie to skutkowato brakiem skutecznej ochrony przed

dyskryminacyjnymi politykami kadrowymi.

271 Wyrok TS z dnia 10 lipca 2008 r., C-54/07, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding
przeciwko Firma Feryn NV.

22 \Wyrok TS z dnia 25 kwietnia 2013 r., C-81/12, Asociatia Accept przeciwko Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii.

273 Wyrok TS z 28 lipca 2016 r., C-423/15, Nils-Johannes Kratzer przeciwko R+V Allgemeine Versicherung AG.
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1.2.2. Dyskryminacja pozytywna w unijnym systemie prawnym
1.2.2.1. Dyskryminacja pozytywna w aktach prawnych

Za dyskryminacj¢ pozytywna uznaje si¢ $rodki, ktdre poprzez preferencyjne
traktowanie jednej grupy, zmierzajag do usunig¢cia rzeczywiscie istniejacych nierdwnosci.
W systemie prawnym Unii Europejskiej dopuszczalno$¢ stosowania tego rodzaju srodkow
zostala przewidziana w dyrektywach oraz traktatach. Warto jednak odwotac¢ si¢ do wskazanych
wczesniej podstaw prawa antydyskryminacyjnego, poniewaz dziatania wyréwnawcze
sa $rodkiem realizacji zasady rownosci szans w praktyce?’*. Zwraca sie uwage, ze poczatkowo
we Wspolnocie Europejskiej dominowata koncepcji rownosci formalnej, z czasem przewidujac
dopuszczalno$¢ $rodkéw wyréwnawczych?’®. Obecnie w traktatach, a takze orzecznictwie
akcentuje si¢ potrzebe zapewnienia pelnej rownosci?’®. Oznacza to, ze prawodawca unijny
przewiduje mozliwo$¢ wspierania ,,stabszych” grup na rynku pracy w drodze dyskryminacji

pozytywnej.

Poczatkowo dzialania o tym charakterze byly regulowane przez prawo pochodne.
W art. 2 ust. 4 Dyrektywy Rady 76/207 z 1976 r. odniesiono si¢ do wyrdwnywania szans
w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢. Postuzono si¢ do$¢ ogdlnym stwierdzeniem o promowaniu
rownosci szans, co wskazywatoby na restrykcyjne podejscie do dopuszczalno$ci stosowania
tych $rodkow poprzez wykluczenie rownosci rezultatow. Nalezy mie¢ na uwadze, ze byt
to pierwszy akt regulujacy opisywang materig, przyjety w okresie ksztaltowania si¢ unijnego
prawa antydyskryminacyjnego. Dopiero w latach 90. odpowiednie przepisy zostaty
wprowadzone do traktatow — art. 141 TWE, obecnie art. 157 TFUE. Zgodnie z ust. 4 tej
regulacji w celu zapewnienia pelnej rownosci migedzy mezczyznami i1 kobietami w Zyciu
zawodowym  zasada  roéwnosci  traktowania nie  stanowi  przeszkody dla
Panstwa Czlonkowskiego w utrzymaniu Iub przyjmowaniu $rodkow przewidujacych
specyficzne korzyS$ci, zmierzajace do utatwienia wykonywania dziatalno$ci zawodowej przez
osoby plci niedostatecznie reprezentowanej badz zapobiegania niekorzystnym sytuacjom
w karierze zawodowej 1 ich kompensowania. Przytoczony przepis stanowi podstawe
przyjmowania programow wyréwnawczych na terenie catej Unii. Nalezy mie¢ jednak

na uwadze, ze odnosi si¢ on jedynie do rownosci kobiet i mezczyzn — w innych przypadkach

24 A, Ludera-Ruszel, Dzialania pozytywne jako instrument realizacji zasady réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w zatrudnieniu, ,,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska Lublin, sectio G (Tus)”, nr 62(2), 2015,
s. 139.

215 H, Szewczyk, Rownosé pici..., s. 144-147.

276 |bidem.
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dziatania pozytywne s3 regulowane tylko w dyrektywach, co oznacza konieczno$¢
implementacji przepisow. Istotny jest rowniez fakt, ze w art. 157 TFUE odniesiono si¢
do ,,petnej rownosci”, co moze wskazywac na kierunek polityki unijnej, ktéra miataby zmierzac
do zapewniania materialnej rownosci, czyli usuwania nie tylko prawnych, ale tez rzeczywistych

barier.

Bardziej szczegotowe regulacje wprowadzono do aktéw wydanych w 2000 r.
1 pozniejszych. Nalezy wskaza¢ tutaj art. 5 dyrektywy Rady 2000/43, art. 7 dyrektywy Rady
2000/78 oraz art. 3 dyrektywy Parlamentu Europejskiego 1 Rady 2006/54, ktore dopuszczaja
przyjmowanie dzialan wyréwnawczych w odniesieniu do kolejnych grup oséb — pierwsza
z wymienionych dyrektyw dotyczy mniejszos$ci rasowych i etnicznych, druga odnosi si¢
do religii lub przekonan, niepetnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej, a trzecia
do kryterium plci. Kazda z powotanych regulacji zostata sformutowana w podobny sposéb,
cho¢ pojawiajg si¢ nieznaczne réznice. Nalezy tutaj podkresli¢, ze w kazdym z przepisow
postuzono si¢ pojeciem ,,catkowitej rownosci” lub ,,pelnej réwnosci w praktyce”, co 0znacza,
ze przyjmowane $rodki powinny nie tylko gwarantowaé formalng réwnos¢, ale takze
doprowadza¢ do usuwania rzeczywiscie istniejacych nierownosci — wydaje si¢ wiec,
ze dopuszczalne bedzie nie tylko promowanie rownych szans (tak wskazano w dyrektywie
z 1976 1.), ale takze aktywne dzialania. Podkreslono rowniez, ze chodzi o ,,szczegdlne srodki”,
a wigc takie, ktore powinny by¢ stosowane tylko w okreslonych okolicznos$ciach. Prawodawca
unijny wskazal bowiem, ze celem dziatan pozytywnych jest zapobieganie lub wyréwnywanie
niedogodnosci, albo tez rekompensata. Wszystkie te sformutowania wskazuja, ze przestanka
przyjmowania programoéw wyréwnawczych, jest gorsza sytuacja okreslonych grup
spotecznych. W przepisach w bardzo lakoniczny wskazano, o jakie dziatania moze chodzi¢ oraz
w jakich sytuacjach nalezy wspiera¢ okreslone grupy. W odniesieniu do kryterium ptci
w art. 157 ust. 4 TFUE w sposob bezposredni wskazano niedoreprezentowanie, jako kryterium
przyjecia dzialan wyréwnawczych. Z kolei w przypadku osdb z niepelnosprawnosciami,
dodano w art. 7 ust. 2 dyrektywy Rady 2000/78, Ze dziatania pozytywne moga polegaé
na utrzymywaniu lub przyjmowaniu przepisoéw dotyczacych ochrony zdrowia i bezpieczenstwa
w miejscu pracy, srodkow majacych na celu stworzenie lub utrzymanie przepisow badz
utatwien w celu ochrony lub wspierania integracji w Srodowisku pracy — wyrdzniono tym
samym 0soby z niepelnosprawno$ciami, jako grupe wymagajaca szczegolnej troski ze strony

pracodawcy, ktora powinna si¢ przejawia¢ istnieniem odpowiednich udogodnien. Ze wzgledu
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na brak chociazby przykladowego katalogu, przyktadéw dziatan wyrownawczych nalezy

szuka¢ w praktyce krajowej, a takze orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci.

Dzialania pozytywne moga by¢ przyjmowane przez Panstwa Cztonkowskie. Nalezy
w tym miejscu przypomnie¢, ze z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci wynika, ze pojecie
to jest rozumiane szeroko i moga kry¢ pod nim si¢ podmioty bedace emanacja panstwa.
Oznaczaloby to, ze zakresem tego przepisu bedg obejmowane dziatania przyjmowane przede
wszystkim w sferze publicznej, ale takze dziatalno$¢ legislacyjna, ktéra moze mie¢ wptyw

na sektor prywatny.

Mozna mie¢ watpliwosci co do grup, ktéore moga obejmowane dziataniami
pozytywnymi. Katalog kryteriéw dyskryminacyjnych okre§lony przez prawodawce unijnego
jest zamknigty, a wiec rowniez regulacje dotyczace srodkéw wyrownawczych odnosza si¢
do okreslonych osob. Zasadne jest wigc pytanie o to, czy rozwigzania tego rodzaju, moga by¢
przyjmowane na rzecz innych zbiorowosci. Przepisy oraz orzecznictwo unijne nie udzielaja
odpowiedzi na to pytanie. Wydaje si¢ jednak, ze wymienienie réwnosci wsrod wartosci,
na ktoérych opiera si¢ Unia (art. 2 TUE) oraz sama istota srodkéw wyrownawczych, sktaniaja
do sformutlowania twierdzenia o dopuszczalnosci takich dziatan w Panstwach Cztonkowskich
— nieobejmowanie tej materii zakresem dyrektyw, powoduje w tym przypadku jedynie brak
wymogu ze strony Unii. Oczywiscie katalog grup chronionych przed dyskryminacja moze
zosta¢ w przysztosci poszerzony, co oznaczatoby wzmocnienie ochrony i zagwarantowanie

dopuszczalno$ci stosowania dziatan pozytywnych wzgledem innych grup.
1.2.2.2. Dyskryminacja pozytywna w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii
Europejskiej

Pomimo stworzenia ram prawnych zezwalajacych na dyskryminacj¢ pozytywna
w dyrektywach, unijny Trybunal Sprawiedliwosci orzekal w sprawach tego rodzaju jedynie
kilkukrotnie (warto przypomnie¢, ze kwestie dostepu do zatrudnienia czy tez dyskryminacji
w zatrudnieniu, byly analizowane znacznie czgsciej). Tworzy to obraz ograniczonej praktyki
stosowania rozwigzan o charakterze dyskryminacji pozytywnej, szczegdlnie ze poszczegodlne
orzeczenia Trybunatu zostaly wydane w bardzo krotkim odstgpie czasu i1 charakteryzujg si¢
brakiem jednolitego, utrwalonego stanowiska. Ponadto zostaly one wydane w sprawach
0 podobnych stanach faktycznych — dotyczyly bowiem niedoreprezentowania kobiet

na stanowiskach w sektorze publicznym. Mozna stwierdzi¢, ze w przypadku dziatan
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pozytywnych, to nierownosci ze wzgledu na ple¢ spotkaly si¢ ze szczegdlnym

zainteresowaniem ze strony ustawodawcow, a takze instytucji unijnych.

Pierwsze chronologicznie orzeczenie Trybunalu zapadio w 1995 r. w sprawie
Kalanke?”’, w ktorej rozstrzygano spér pomiedzy Eckhardem Kalanke a miastem Brema.
Megzczyzna bral udzial w procesie rekrutacji na stanowisko w jednym z departamentow
miejskich. Pomimo posiadania takich samych kwalifikacji jak kontrkandydatka,
Pan Kalanke nie zostal zatrudniony, poniewaz zgodnie z obowigzujacymi w tamtym czasie
przepisami, przy spetnieniu odpowiednich przestanek, kobietom przyznawano pierwszenstwo
w zatrudnieniu. Warunkami bylo tutaj posiadanie takich samych kwalifikacji oraz
niedostateczna reprezentacja kobiet, rozumiana jako stan, w ktorym ,,kobiety stanowig mniej
niz potowe pracownikéw w poszczegdlnych widetkach ptacowych w odpowiedniej grupie
pracownikow lub na szczeblach funkcyjnych przewidzianych w schemacie organizacyjnym
personelu”. Zdaniem mezczyzny wspomniana instytucja miata charakter dyskryminacyjny,
co zostato poparte przez Trybunal Sprawiedliwo$ci, bowiem w jego ocenie przepisy dyrektywy
Rady 76/207 stoja na przeszkodzie regulacjom przewidujacym pierwszenstwo
we wspomnianym ksztalcie. W tezie wyroku stwierdzono rowniez, ze przepisy dyrektywy
dopuszczaja regulacje krajowe dotyczace dostepu do pracy, w tym awansu, ktére przyznajac
szczegoOlne korzys$ci kobietom maja na celu polepszenie ich zdolnosci do konkurowania
na rynku pracy oraz realizacji wlasnej kariery na réwni z me¢zczyznami, a ponadto, ze $rodki
te nie moga wykracza¢ poza granice promowania rownosci szans. Stanowisko zajete przez
Trybunat w powotanym orzeczeniu, byto wigc bardzo restrykcyjne i znaczaco ograniczato
mozliwo$ci Panstw w zakresie stosowania instytucji o charakterze dyskryminacji pozytywnej

poprzez niedopuszczenie rozwigzan realizujacych koncepcje rownosci rezultatu.

Trybunal zajat tagodniejsze stanowisko w kolejnych orzeczeniach cechujacych sie
podobnym stanem faktycznym. W wyroku z dnia 11 listopada 1997 r. Marschall przeciwko
Land Nordrhein-Westfalen?”® zbadana zostata dopuszczalno$¢ regulacji, ktéra zezwalata
na udzielenie pierwszenstwa kobietom przy awansie stuzbowym w sektorze publicznym.
Kwestionowany przepis zawierat przestanki niedostatecznej reprezentacji kobiet oraz réwnych
zdolnosci, kompetencji i wynikdw w pracy w poréwnaniu z innymi kandydatami. W regulacji

przewidziano réwniez wyjatek, w postaci mozliwosci dopuszczenia do awansu mezczyzny,

27 Wyrok TS z dnia 17 pazdziernika 1995 r., C-450/93, Eckhard Kalanke przeciwko Freie Hansestadt Bremen.
Dalej: Kalanke.

278 Wyrok TS z dnia 11 listopada 1997 r., C-409/95, Marschall przeciwko Land Nordrhein-Westfalen. Dalej:
Marschall.
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jezeli przemawiaty za tym wzgledy zwigzane z kandydatem. Trybunat stwierdzit, ze przepisy
te sg zgodne z dyrektywa Rady 76/207, o ile zagwarantowane zostanie, ze kandydatury zostang
ocenione obiektywnie z wzigciem pod uwage kryteriow zwigzanych z osobami kandydatow,
ktore mogg mie¢ wplyw na pierwszenstwo oraz, ze zastosowane kryteria nie bgdg miaty
charakteru dyskryminacyjnego wzgledem kobiet. Podobne stanowisko zostalo wyrazone
w wyroku z dnia 28 marca 2000 r. Georg Badeck i in. przeciwko Hessische Ministerprdsident
i Landesanwalt beim Staatsgerichtshof des Landes Hessen?®, w ktérym stwierdzono
dopuszczalno$¢ przepisoOw o podobnym brzmieniu réwniez w odniesieniu do dostepu
do zatrudnienia. Uznano takze dopuszczalno$¢ stosowania systemu kwotowego opartego
na stosunku liczby kobiet zatrudnionych na stanowiskach akademickich w stosunku do liczby
absolwentek  (zamiast  wystepujacego w  poprzednich  sprawach  kryterium
niedoreprezentowania rozumianego jako potowa stanowisk). Podobnie jak w poprzedniej
sprawie, w przepisach zawarto rowniez wyjatki zezwalajagce na niezatrudnienie lub
niedopuszczenie do awansu kobiet, jezeli wystgpowaly szczegélne okolicznosci. Sprawy
Marschall oraz Badeck oznaczaja z jednej strony zlagodzenie wymogoéw unijnych
co do dyskryminacji pozytywnej, z drugiej jednak, nalezy mie¢ na uwadze, Ze same regulacje
zostaly sformutowane w sposdb umozliwiajacy odstapienie od pierwszenstwa kobiet oraz
postawiono w nich wigksze wymogi, aby mozna byto z niego skorzysta¢ (w przeciwienstwie
do regulacji kwestionowanych w sprawie Kalanke). Potwierdza to takze wyrok z dnia 6 lipca
2000 r. Katarina Abrahamsson i Leif Anderson przeciwko Elisabet Fogelquist?®, w ktorym
stwierdzono niezgodno$¢ regulacji krajowych z przepisami unijnymi ze wzgledu
na to, ze pierwszenstwo w zatrudnieniu mogto przystugiwa¢ nawet w sytuacji nieréwnych
kwalifikacji kandydatow. Trybunal stwierdzil, ze samo niedoreprezentowanie nie moze jeszcze
stanowi¢ podstawy, do przyjmowania tego rodzaju S$rodkéw. Réwniez w  wyroku
z dnia 30 wrzesnia 2004 r. Serge Briheche przeciwko Ministre de [’'Intérieur, Ministre
de I’Education nationale oraz Ministre de la Justice®® negatywnie odniesiono sie do praktyki
przyznawania szczegdlnych uprawnien w rekrutacji wdowom, ktore nie wyszly ponownie

za maz i byly zmuszone do pracy, z pominigciem wdowcoéw w podobnej sytuacji.

279 Wyrok TS z dnia 28 marca 2000 r., C-158/97, Georg Badeck i in. przeciwko Hessische Ministerprisident i
Landesanwalt beim Staatsgerichtshof des Landes Hessen. Dalej: Badeck.

280 Wyrok TS z dnia 6 lipca 2000 r., C-407/98, Katarina Abrahamsson i Leif Anderson przeciwko Elisabet
Fogelquist.

281 Wyrok TS z dnia 30 wrzeénia 2004 r., C-319/03, Serge Briheche przeciwko Ministre de I'Intérieur, Ministre
de I’Education nationale oraz Ministre de la Justice.
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Za szczegllny nalezy uzna¢ wyrok z dnia 19 marca 2002 r. Lommers przeciwko
Minister van Landbouw Natuurbeheer en Visserijorzeczenie®®?. W przeciwienstwie
do poprzednich spraw, w ktoérych Trybunat zajmowal si¢ instytucja pierwszenstwa
w zatrudnieniu, w tym przypadku analizie zostato poddane rozwigzanie o innym charakterze.
Zostalo ono wprowadzone w Holandii przez ministra rolnictwa i polegato na zapewnieniu
miejsc w ztobkach dla dzieci pracownic ministerstwa. Ograniczenie wytacznie do pracownikow
pici zenskiej byto podyktowane niedostateczng reprezentacja kobiet, a celem przyznania miejsc
byto umozliwienie wykonywania pracy. Mezczyzni mogli uzyska¢ miejsce dla swoich dzieci
tylko w naglych przypadkach, a takze jezeli sami zajmowali si¢ opieka. Trybunat uznal,
ze opisany system jest zgodny dyrektywa Rady 76/207, bowiem stuzy wyrdwnaniu szans kobiet
w sytuacji niedoreprezentowania, a takze pozwala na ochron¢ me¢zczyzn przed ewentualng
dyskryminacjg. Nalezy tutaj zwroci¢ uwage, ze zastosowane rozwigzanie w przeciwienstwie
do instytucji pierwszenstwa wystepujacych w poprzednich sprawach, nie ma charakteru
bezposredniego. W opisywanym stanie faktycznym zostal stworzony system, ktory mial
sprzyja¢ wzrostowi reprezentacji kobiet wsrod pracownikow ministerstwa poprzez
umozliwienie laczenia pracy 1 obowigzkow rodzicielskich, co pozytywnie wplyneto
na mozliwosci pracowniczek. Opracowany system nalezy wigc oceni¢ pozytywnie, bowiem
wydaje si¢, ze stworzyt on najmniejsze ryzyko dyskryminacji meskiej czesci pracownikow
1w przeciwienstwie do instytucji pierwszenstwa w zatrudnienia, nie byt obwarowany licznymi
ograniczeniami zmniejszajacymi jego skuteczno$¢, a raczej umozliwial naturalny wzrost

reprezentacji kobiet.

Opisane sprawy wskazuja na zmiang w unijnym podejsciu do dzialan pozytywnych.
Przywolane stanowiska Trybunalu nie wskazuja jednak ich zakresu w sposob precyzyjny,
co oznacza, ze nadal nie mozna mie¢ pewnosci, jakie rozwigzania pozostaja zgodne
Z przepisami unijnymi, a jakie stwarzaja ryzyko dyskryminacji. Opierajac si¢ na wskazanych
orzeczeniach, mozna jednak dokona¢ proby odpowiedzi na te watpliwosci. W literaturze
wskazuje si¢ przede wszystkim, ze dziatania pozytywne stuza realizacji zasady réwnosci
W praktyce, czy tez zapewnieniu materialnej rownosci szans?®®. Istotne jest rowniez, ze shuzg

84

one niwelowaniu faktycznych nierownosci®®*. Mozna wiec stwierdzi¢, ze s reakcja

na niepozadang sytuacj¢ spotecznag, co uzasadnia tez czasowos¢ 1 wyjatkowos¢ ich stosowania.

282 \Wyrok TS z dnia 19 marca 2002 r., C-476/99, Lommers przeciwko Minister van Landbouw Natuurbeheer en
Visserij. Dalej: Lommers.

23 A, Ludera-Ruszel, Dziatania pozytywne..., s. 139.

284 |bidem, s. 134.
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W powotanych orzeczeniach Trybunal podkreslat bowiem, ze $rodki te majg szczegdlny
charakter, a wigc wydaje sig¢, ze nie powinny by¢ dalej stosowane w momencie osiggni¢cia celu.
Zdaniem Ewy Letowskiej gtéwnym problemem w przypadku dziatan wyréwnawczych jest
zachowanie proporcjonalnosci, tak aby odpowiadaty one koncepcji rownos$ci szans, ale nie

prowadzily do réwnosci rezultatow?.

Programy wyréwnawcze powinny by¢ wigc
skonstruowane tak, aby sprzyja¢ wzrostowi zatrudnienia ws$rdd potrzebujacych oraz
poprawieniu warunkow pracy bez dyskryminowania innych grup. Zrozumiate jest wigc
stanowisko Trybunatu wyrazone w sprawie Kalanke, w ktorym stwierdzono niedopuszczalnosé
instytucji bezwzglednego pierwszenstwa w zatrudnieniu — w mojej ocenie $rodek ten mogiby
zosta¢ uznany za proporcjonalny tylko i wylacznie w sytuacji, kiedy nie byloby mozliwe

i%8%. Wydaje si¢ wicc, ze programy zmierzajace

zapewnienie rownos$ci szans innymi sposobam
bezposrednio do zatrudniania okre$lonych grup sg obarczone ryzykiem przekroczenia granic
proporcjonalno$ci, ktore nie sg state, poniewaz zaleza od aktualnej sytuacji spoteczne;.
Zdaniem Agaty Ludery-Ruszel potrzebne sg przede wszystkim instrumenty odnoszace si¢
do podstaw nieréwnosci, takie jak poradnictwo, szkolenia czy rozwigzania pozwalajace taczy¢

obowigzki domowe i zawodowe?®’ - przyktadem takiego rozwigzania moze by¢ system, ktorego

dotyczylo orzeczenie wydane w sprawie Lommers.

Na podstawie analizy orzecznictwa nalezy potwierdzi¢, ze praktyka stosowania dziatan
wyrownawczych w Unii Europejskiej i1 ich oceny przez Trybunal jest niewielka, co nie
pozwolito na precyzyjne okreslenie zakresu dopuszczalno$ci ich stosowania, szczegolnie
biorgc pod uwage, ze stanowisko organu ulegato zmianom. Za stuszne nalezy uznac twierdzenia
przedstawicieli doktryny, zgodnie z ktorymi podstawowym kryterium dopuszczalnosci
powinna by¢ proporcjonalnos¢, a takze aby ktas¢ szczegodlny nacisk na instrumenty, ktére beda
usuwaé przede wszystkim podstawy niero6wno$ci. Rozwazania te nie pozwalaja jednak
na skonstruowanie katalogu takich srodkow, bowiem Trybunat rozstrzygajac opisane powyzej
sprawy, nie wydat precyzyjnych wytycznych dla Panstw, a jedynie w ramach swoich
kompetencji ocenit rozwigzania legislacyjne i ich zgodno$¢ z prawem unijnym. Na podstawie
opisanych wyzej orzeczen mozna wskaza¢ cechy szczegdlne rozwigzan 0 tym charakterze oraz

wymagania stawiane ustawodawcom. Przyktady, ktore mozna skonstruowa¢ w oparciu

25 E. Letowska, op. cit., s. 191-192.

286 Dopuszczalno$é stosowania takich instytucji zostala stwierdzona w orzecznictwie sadéw amerykanskich w
niektorych orzeczeniach, w ktérych odnoszono si¢ do stosowania systemow kwotowych. Rozwazania te znajduja
si¢ w rozdziale dotyczacym systemu amerykanskiego.

87 A, Ludera-Ruszel, Dziatania pozytywne..., s. 140.
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o to orzecznictwo sg jednak nieliczne i mogg stuzy¢ wytacznie utatwieniu przeprowadzenia

oceny instrumentéw przyjmowanych w Polsce.
1.2.3. Rbwnowaga ptci w zarzadach spotek

Wsroéd regulacji unijnych nalezy wymieni¢ przyjeta w 2022 roku dyrektywe
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada 2022 r. w sprawie
poprawy rownowagi plci wérod dyrektorow spotek gieldowych oraz powigzanych $rodkow?,
ktéra naktada na Panstwa Cztonkowskie obowigzek poprawy reprezentacji kobiet w zarzadach

spotek. Przepisy te byly postulowane od 2012 roku?®

, jednak zostaly one przyjete dopiero
dziesi¢¢ lat pozniej. Wczesniejsze dzialania unijne w tym zakresie nie mialy wiazacego
charakteru — jak bowiem wskazano w motywach dyrektywy rownos$¢ plci stanowila istotny
element polityki ,,Europa 20207, a kwesti¢ kobiet w zarzadach spotek podnoszono w rezolucji
z dnia 6 lipca 2011 r. w sprawie kobiet i kierownictwa przedsigbiorstw?®. W zwigzku z tym
obecne regulacje mozna postrzega¢ jako novum, poniewaz Panstwa musza osiggnac
odpowiednie rezultaty — uzasadnia to takze opisanie tego aktu prawnego w odrgbnym
podpunkcie. W motywach dyrektywy wskazano rowniez jakie okolicznosci uzasadniajg
dziatania na rzecz roéwnowagi plci — podkreslono bowiem, ze cho¢ w ostatnich latach
roéwnowaga miedzy plciami ulegta poprawie, to nadal istniejg rozbieznosci, ktore ksztattujg sig
inaczej w poszczegdlnych krajach — kobiety zajmujg stanowiska dyrektorskie tam, gdzie
przyjete zostaly wigzace rozwigzania. Zwrocono rowniez uwage, ze sprzyjaja temu dziatania
edukacyjne oraz $rodki zachgcajace do podejmowania dobrych praktyk. Podkreslono znacznie

réwnosci plci dla wzrostu gospodarczego, a takze odwotano si¢ do zasad systemu unijnego.

Zgodnie z art. 2 opisywana dyrektywa jest stosowana do spotek gieldowych
z wytaczeniem mikro, matych i $rednich przedsiebiorstw (a wigc takich, ktére zatrudniajg mnie;j
niz 250 pracownikow 1 ktorych roczny obrot nie przekracza 50 mln EUR lub ktorych catkowity
bilans roczny nie przekracza 43 miln EUR). W nastepnym artykule wyjasniono, ze poprzez
,»Spotki gieldowe” nalezy rozumie¢ podmioty, ktorych siedziba miesci si¢ w panstwie
cztonkowskim i ktorych akcje sa dopuszczone do obrotu na rynku regulowanym w rozumieniu

art. 4 ust. 1 pkt 21 dyrektywy 2014/65/UE w co najmniej jednym Panstwie Cztonkowskim.

288 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada 2022 r. w sprawie poprawy
rownowagi ptci wérdd dyrektorow spotek gietdowych oraz powigzanych $rodkow, Dz. Urz. UE L 315/44.

289 Whniosek z dnia 14 listopada 2012r., Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy
roéwnowagi plci wérdd dyrektorow niewykonawczych spotek, ktorych akcje sa notowane na gietdzie i odnosnych
srodkow, COM (2012) 614 final.

2% Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 6 lipca 2011 r. w sprawie kobiet i kierownictwa przedsiebiorstw
(2010/2115(INI)).
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Obowigzki realizacji celow dotycza wigc okreslonej w dyrektywie grupy podmiotow

wyroznionych ze wzgledu na kryterium obrotow oraz ilo$ci zatrudnianych pracownikow).

W art. 5 wskazano, ze do 30 czerwca 2026 r. spoiki te musza osiggnaé, ktorys
z alternatywnie wskazanych celéw: zajmowanie przez osoby nalezace do niedostatecznie
reprezentowanej plci co najmniej 40 % stanowisk dyrektorow niewykonawczych lub
zajmowanie przez te osoby co najmniej 33 % wszystkich stanowisk dyrektorskich. Maja temu
stuzy¢ srodki wskazane w kolejnych przepisach. W szczegdlnosci odnosza si¢ one
do wlasciwego prowadzenia rekrutacji. Podkreslono konieczno$¢ dbania o przestrzeganie
zasady niedyskryminacji, a w przypadku kandydatow o roéwnorzednych kwalifikacjach
z ktorych czg¢$¢ nalezy do niedostatecznie reprezentowanej pici, aby zapewni¢ im
pierwszenstwo w zatrudnieniu — instytucja ta jest zgodna z linig orzeczniczag TSUE dotyczaca
dziatan wyréwnawczych, co podkreslono w motywach dyrektywy. Na spotki natozono roéwniez
obowigzek informacyjny wyrazony w ust. 3 — kandydata nalezy wigc poinformowac
o kryteriach kwalifikacji, ktore byly podstawa selekcji, obiektywnej ocenie poréwnawczej
kandydatéw wedhug tych kryteriow oraz w stosownych przypadkach, konkretne wzgledy, ktore

przechylity szale na korzys$¢ kandydata nienalezacego do niedostatecznie reprezentowanej plci.

Na Panstwa Czlonkowskie natozono réwniez dodatkowe obowiazki, ktore maja
wspomagac realizacj¢ celow dyrektywy. W art. 7 wskazany zostal wymog sprawozdawczosci.
Zgodnie z ta regulacje spotki maja przekazywaé wlasciwym organom corocznie informacje
na temat reprezentacji ptci w ich organach, z rozrdéznieniem na dyrektorow wykonawczych
1 niewykonawczych, oraz te, ktore dotycza podejmowanych srodkow. Podkreslono rowniez,
ze informacje te powinny by¢ udostgpniane w sposdb umozliwiajacy tatwe zapoznanie si¢
Z nimi (np. za posrednictwem stron internetowych). Prawodawca unijny wskazat réwniez
koniecznos$¢ ustanowienia sankcji, ktore moga zosta¢ zastosowane w przypadku naruszenia
obowigzkéw wyrazonych w dyrektywie przez spotki gieldowe. Panstwa Czlonkowskie
powinny powolaé organy ds. promowania rownowagi ptci w spoétkach gietdowych, a takze

dokona¢ transpozycji dyrektywy do dnia 28 grudnia 2024 roku.

Jak juz wspomniano dyrektywa ta stanowi novum w unijnym systemie prawnym.
Podobne przepisy nie zostaly dotychczas przyjete takze w Polsce. Przyklady tego rodzaju

rozwigzan mozna natomiast wskaza¢ w prawie amerykanskim w czasach stosowania akcji

h291

afirmatywnej i systemow kwotowych“**, szczegblnie ze budzg one podobne watpliwosci. Mimo

291 Analiza zagadnienia stanowi przedmiot rozdziatu 2 tej czesci.
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ze prawodawca unijny podkresla role przyjetych przepisow w wyrdwnywaniu szans, a wiec
przestrzeganiu zasady rownosci, to obowigzek osiggnigcia odpowiedniego wskaznika
zatrudnienia z zastosowaniem dzialan pozytywnych, moze skutkowa¢ nieréwnym
traktowaniem pozostatych kandydatéw (mezczyzn), co podkres$lano przy analizie orzecznictwa
dotyczacego dziatan wyréwnawczych. Juz bowiem w motywach dyrektywy podkreslono
jakimi kryteriami powinny si¢ kierowaé spotki przeprowadzajac procesy rekrutacji. Mozna
mie¢ jednak watpliwo$¢, co do mozliwosci naktadania sankcji w razie nieosiggania rezultatow
we wskazanym w przepisach terminie — mozliwa jest sytuacja, w ktorej spotki mimo
prowadzenia selekcji w sposdb zgodny z przepisami antydyskryminacyjnymi, nie uzyskaja
odpowiedniego wskaznika zatrudnienia kobiet. W zwigzku z tym w procesie transpozycji
polski ustawodawca powinien zadba¢ o to, zeby przyjete przepisy odpowiadaly sytuacji
spoteczno-gospodarczej, a takze chronily zarowno pracownikéw jak i spotki — wydaje si¢
rowniez, ze w tym przypadku dyrektywa daje wigkszy zakres swobody, co do regulacji

krajowych.
2. Charakterystyka polskich regulacji w zakresie realizacji zasady réwnosci w dostgpie

do zatrudnienia
2.1. Uwagi ogolne

Rozpoczynajac analize polskich rozwigzan stuzacych realizacji zasady réwnosci
w dostepie do zatrudnienia, nalezy rozstrzygnaé watpliwosci, ktore moga si¢ pojawic.
Za najwazniejszg dla dalszych rozwazan uznano problem przyjecia poczatkowego punktu
w czasie, ktory wskazywalby na ksztatltowanie si¢ opisywanych instytucji. Dotychczasowa
analiza prawa unijnego uwzgledniata ewolucje systemu, ktéra nastgpowala w zasadzie
od poczatku istnienia Wspolnot Europejskich. Tak samo w poprzedzajacych ja rozwazaniach
na temat rowno$ci mozliwe byto odniesienie si¢ do wczesniejszych regulacji MOPu czy tez
do historycznych spraw znanych orzecznictwu amerykanskiemu. Mozna wigc stwierdzié,
ze kwestia rownos$ci w zatrudnieniu byta podkre§lana w kazdym z tych systemow. W prawie
polskim natomiast problematyka ta, wraz ze zjawiskiem dyskryminacji, zostata szerzej

dostrzezona dopiero pod koniec XX w.

Wydaje si¢, zZe najwazniejszymi czynnikami byly zmiany ustrojowe, a takze
perspektywa wstapienia Polski do Unii Europejskiej. Nie oznacza to jednak, ze zasada réwnosci
nie funkcjonowata przed transformacja ustrojowa. Marek Chmaj podkresla, ze o zasadzie

réwnosci w ujeciu konstytucyjnym mozna mowi¢ juz w przypadku Konstytucji Krolestwa
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Polskiego z 1815 r.2%2, gdzie w art. 17 wskazano, ze prawo rozciaga swa opicke zaréwno

do wszystkich obywateli bez zadnej roznicy stanu i powolania?%,

Zostala ona rowniez zawarta
w ustawach zasadniczych okresu przedwojennego tj. Konstytucji Marcowej z 1921 r.2%
i Kwietniowej z 1935 r.2°®, We wczeéniejszym akcie regulacje te zostaly zamieszczone
w rozdziale V. Zostal on zatytulowany ,powszechne obowigzki i prawa obywatelskie”,
co wskazuje na to, ze obejmowaty one swym zakresem kazdego. Potwierdzaja to przepisy
art. 951 96. Zgodnie z pierwsza regulacja Rzeczpospolita Polska zapewnia na swoim obszarze
zupelng ochrone zycia, wolnosci 1 mienia wszystkim bez réznicy pochodzenia, narodowosci,
jezyka, rasy lub religii. Podobne gwarancje zostaly wudzielone cudzoziemcom.
W art. 96 natomiast wyrazono zasad¢ rownosci wobec prawa, a takze podkres§lono, iz nie beda
uznawane przywileje rodowe ani stanowe, jak rowniez zadne herby, tytuly rodowe i inne,
z wyjatkiem tytutdéw naukowych, urzgdowych i zawodowych. W ustawie zasadniczej z 1935 r.
nie zawarto regulacji dotyczacych praw i obowigzkéw obywateli, a tym samym nie wyrazono
w niej explicite zasady roéwnosci, ale za jej przejaw mozna uznaé art. 33, ktory nadaje kazdemu
obywatelowi czynne i bierne prawo wyborcze do sejmu pod warunkiem spetnienia kryterium

wieku.

W Konstytucji Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej z 1952 r.2%® wyrazono ja w art. 67,
78 1 81 z podkresleniem, ze obywatele maja rowne prawa w okreslonych sferach bez wzgledu
na cechy takie jak: pte¢, urodzenie, wyksztalcenie, zawod, narodowo$¢, ras¢, wyznanie oraz
pochodzenie 1 polozenie spoteczne. W orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego
z lat 80. odnoszono sie do definicji pojecia rownosci?®’, jak réwniez do dopuszczalno$ci

h?%, Co prawda ustawodawca nie postugiwat sie pojeciem

przyjmowania systemow kwotowyc
dyskryminacji, jednak zjawisko to wystgpowalo w zyciu spotecznym. Oznacza to, ze Zrodet
rozwigzan prawnych w zakresie realizacji zasady rowno$ci, mozna upatrywaé
we wczesniejszych ustawach zasadniczych. Szczegdlny rozwoj tych rozwigzan nastgpit
natomiast w latach 90. Bylo to efektem przejscia na gospodarke wolnorynkowsa, a takze

dostosowania ustawodawstwa do standardow unijnych w zwigzku z planowana akcesja.

292 Zobh. M. Chmaj (red.), Wolnosci i prawa cztowieka w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, Warszawa 2016,
s. 53.

293 Ustawa z dnia 27 listopada 1815 r. - Konstytucja Krélestwa Polskiego,
http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/kpol/1815-r0.html.

294 Ustawa z dnia 17 marca 1921 r. - Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Dz. U. 1921, nr 44, poz. 267

2% Ustawa z dnia 24 kwietnia 1935 r. — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Dz. U. 1935, nr 30, poz. 227.

29 Ustawa z dnia 22 lipca 1952 r. — Konstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej, Dz. U. 1952, nr 33, poz. 232.

297 Orzeczenie TK z dnia 9 marca 1988 r., U 7/87, OTK 1988/1/1.
2%8 Orzeczenie TK z dnia 3 marca 1987 r. P 2/87, OTK 1987/1/2.

%94


http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/kpol/1815-r0.html

Jednym ze skutkéw byto dodanie do kodeksu pracy przepisow art. 112i 113, ktére gwarantowaty
pracownikom réwno$¢ i ochrong przed dyskryminacja. Ponadto, w Konstytucji RP z 1997 r.
kolejny raz wyrazono zasade¢ rownosci wobec prawa, a takze dodano zakaz dyskryminacji.
Uzasadnione jest wigc przyjecie tego okresu jako granicznego z nielicznymi odwotaniami

do rozwigzan z poprzedniego ustroju.

Jak juz wspomniano, nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na silny zwigzek systemu
polskiego z prawem unijnym. Polska jako kraj nalezacy do organizacji jest wiec zwigzana
przepisami prawa pierwotnego oraz rozporzadzeniami, jak rowniez transponowanymi
do systemu krajowego dyrektywami. Wyznacza to okresSlony kierunek w zakresie
przyjmowania rozwigzan majacych na celu realizacj¢ zasady rownosci oraz przeciwdziatanie
dyskryminacji. Juz bowiem w traktatach przesadzono o istotno$ci wymienionych powyzej
kwestii — mozna upatrywa¢ wigc pewnego standardu legislacyjnego wymaganego
od ustawodawcy, a takze bezposrednio skutecznych instytucji prawnych wyrazonych
w rozporzadzeniach. Dyrektywy natomiast wigza panstwo co do celu, co oznacza, ze mozliwe
jest przyjecie innych rozwigzan. Nalezy tutaj nadmienié, Ze opisane wczesniej regulacje
dyrektyw unijnych zostaly przeniesione do polskiego systemu, w szczegdlnosci do kodeksu
pracy oraz ustawy rownosciowej. Mimo podobienstwa instytucji prawnych, w Polsce
wytworzyla si¢ inna praktyka stosowania, co zostato uwzglednione w rozwazaniach. Wydaje
si¢ przy tym, ze duza czg$¢ rozwigzan shuzy jedynie powieleniu przepisow dyrektyw bez
dostosowania ich do prawa polskiego, co moze skutkowac brakiem dostatecznej praktyki
krajowej. Istotnym aspektem jest rowniez udzial panstwa w realizowaniu celow polityk
1 strategii unijnych. Oznacza to, ze dziatania w zakresie zwigkszania dostgpnosci zatrudnienia
poprzez ochron¢ przed dyskryminacja czy wyrdwnywanie szans, stanowig istotng cze$¢

systemu, ktory znajduje si¢ pod wptywem prawa antydyskryminacyjnego Unii Europejskie;.

Kolejng cecha charakterystyczng dla prawa polskiego jest takze partykularnos¢
rozwigzan. W systemie krajowym nie da si¢ bowiem wyr6zni¢ spojnego prawa
antydyskryminacyjnego, a raczej instytucje, ktore stanowia cze¢sci odrgbnych aktow prawnych.
W duzym stopniu sg to rozwigzania unijne wdrozone do polskich ustaw w postaci regulacji
antydyskryminacyjnych w réznych aktach. Ze wzgledu na to, ze proces ten rozpoczat si¢
w zwiazku z akcesja Polski do Unii i jest rozciagnigty w czasie, jest on rowniez podatny na
Zmiany w prawodawstwie, zarowno krajowym, jak i unijnym. Moze to tworzy¢ rozbieznosci

pomiedzy przepisami wczesniejszymi oraz pdzniejszymi.
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2.2. Ochrona przed dyskryminacjg w polskim systemie prawnym

Analiza polskich instytucji prawnych w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji
zostanie przeprowadzona ze zwroceniem uwagi na hierarchiczno$¢ zrédet prawa. Akty
nizszego rzgdu muszg bowiem pozostawac¢ w zgodnos$ci z aktami wyzszego rzedu. W pierwszej
kolejnosci konieczne wige bedzie przeanalizowanie regulacji ustawy zasadniczej, a dopiero
nastepnie przepisOw ustaw, ktore w najwigkszym stopniu reguluja ochrone przed
dyskryminacja. W rozwazaniach pomini¢te zostaly aspekty, ktdre pozostaja wspolne dla

polskiego i unijnego systemu ze wzglgdu na to, ze zostaly wczesniej przeanalizowane i opisane.

2.2.1. Ochrona przed dyskryminacjag w Konstytucji RP

Jak zostato wskazane powyzej, najistotniejszym aktem, na jaki nalezy zwrdci¢ uwage,
jest Konstytucja RP. Mozna zauwazy¢, ze proklamowanie rownosci w ustawach zasadniczych,
stanowi tradycje legislacyjna w polskim systemie. ROwniez w obecnie obowigzujacym akcie
prawnym wyrazono zasady rownosci oraz niedyskryminacji w art. 32 oraz 33 KRP, ktore
wyznaczaja wspotczesny standard realizacji tych zasad. Zgodnie z art. 32 ust.1 KRP wszyscy
s wobec prawa rowni, a takze wszyscy maja prawo do rownego traktowania przez wtadze
publiczne. Ponadto w ust. 2 wskazano, ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Przepisy te wyrazaja
wiec jedne z naczelnych zasad wspotczesnych systemdéw prawnych. Mozna rowniez zauwazy¢,
ze rdwnos¢ wystepuje w nich w kilku znaczeniach: jako zasada ustrojowa, zasada ogdlna oraz

jako publiczne prawo podmiotowe?®°

. Wspomniane zasady pelnig wiec kilka funkcji. Przede
wszystkim sa gwarancja, ze dla polskiego ustawodawcy rowno$¢ stanowi warto$¢ chroniona,
co rodzi oczekiwanie regulowania sytuacji podmiotow w zgodzie z tymi zasadami. Z przepiséw
tych mozna rowniez wywnioskowac, ze polska Konstytucja nie dopuszcza dyskryminacji
systemowej, podkreslajac przy tym, ze zakaz ten jest szeroki, na co wskazuje sformutowanie
,,Z jakiejkolwiek przyczyny”. Oznacza to, ze przepisy aktow prawnych nizszych rzedow nie
moga by¢ sformutowane w sposéb dyskryminacyjny, a wydaje si¢, ze powinny zapewniac
rowniez realizacje rownos$ci materialnej. Nalezy jednak podkresli¢, ze wyrazona w Konstytucji

zasada réwno$ci wobec prawa odnosi si¢ do relacji pomigdzy witadzami panstwowymi

2% P Tuleja, Komentarz do art. 32 i 33 KRP, [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz
(red. P. Tuleja), Warszawa 2019, s. 120.
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a obywatelami, ktore powinny by¢ ksztattowane wedtug zasady, ze podobne réwne przypadki

powinny by¢ traktowane réwno, a odmienne odmiennie®®.

Odnoszac wskazane regulacje do polskiego systemu i realizacji zasady roéwnosci
w dostepie do zatrudnienia, nalezy wskaza¢, ze istnieja watpliwosci co do horyzontalnych
skutkow tych norm*®®! ze wzgledu na kierowanie przez ustawodawce normy z art. 32 ust. 1 KRP
do witadz publicznych, a nie podmiotow wystepujacych w sferze prywatnej. Mozna si¢ tutaj
dopatrywa¢ obowigzku witadz publicznych do podejmowania dziatan kontrolnych réwniez

w stosunkach miedzy podmiotami prywatnymi®®.

Mozliwy horyzontalny skutek regulac;ji
konstytucyjnych byt przedmiotem rozwazan Moniki Florczak-Wator*®. Autorka w swojej
monografii przeanalizowata polskie regulacje, co poskutkowato przyjeciem twierdzenia,
ze Konstytucja RP moze mie¢ horyzontalny skutek, jednak ustawodawca nie przesadza, kiedy
on nastgpuje, a takze nie zawarto w ustawie zasadniczej klauzuli, ktora rozstrzygalaby
te watpliwo$é®®. W konsekwencji autorka przyjmuje, ze mozliwe jest wskazanie kilku
koncepcji albo tez modeli skuteczno$ci konstytucji w stosunkach horyzontalnych3®. Wydaje
si¢, ze model posredniego skutku najlepiej oddaje specyfike¢ polskiego prawa. Oznaczaloby
to, ze w sporach pomigdzy podmiotami prywatnymi, sady powinny stosowa¢ wyktadnie, ktora
uwzglednia prawa zawarte w Konstytucji. W konsekwencji nalezy stwierdzi¢, ze w kwestii
réwnosci w dostepie do zatrudnienia, przepisy ustawy zasadniczej bedg miaty znaczenie dla

procesu stanowienia prawa, a takze jego dzialania w stosunkach wertykalnych. Horyzontalnie

natomiast beda one stanowity wskazowke interpretacyjng do regulacji ustawowych.

2.2.2. Ochrona przed dyskryminacja w aktach rangi ustawowe;j

Ochrona przed dyskryminacja jest konkretyzowana w przepisach aktow rangi
ustawowej, ktore zawierajg regulacje dotyczace ochrony przed dyskryminacja w réznych
sferach stosunkach prawnych. W rozwazaniach zwrdocono uwage na sposob wyrazenia zasady

niedyskryminacji, a takze na skutki jej naruszenia, ktére moga przybieraé rézne postacie.

300 |, Garlicki, M. Zubik, op. cit.

301 A. Krzywon, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, Warszawa 2017, s. 283-284.
302 |bidem, s. 284.

303 M. Florczak-Wator, Horyzontalny wymiar praw konstytucyjnych, Krakéw 2014.

304 Ibidem, s. 249.

305 |bidem, s. 345-414.
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2.2.2.1. Kodeks pracy

Kodeks pracy to najistotniejszy akt rangi ustawowej odnoszacy si¢ do zatrudnienia.
Jego przepisy reguluja m.in. stosunki prawne, jakie zachodza pomigdzy pracownikiem
a pracodawcg. Ze wzgledu na cechy i charakter tych relacji bardzo istotne jest zagwarantowanie
przez ustawodawce rownosci w tej sferze, a takze ochrony przed dyskryminacja. Zostalo
to takze dostrzezone w prawie unijnym, ktérego przepisy antydyskryminacyjne w bardzo
duzym stopniu odnosity si¢ wtasnie do kwestii zatrudnienia. W zwigzku z tym uzasadnione jest
wprowadzenie regulacji o tym charakterze do kodeksu. Odniesienia do zasad rownos$ci
i niedyskryminacji pojawiaja si¢ wigc w kilku miejscach tego aktu. W rozdziale Il, gdzie zostaty
wskazane jako podstawowe zasady prawa pracy, w rozdziale Ila, ktory konkretyzuje zasade
rownosci w zatrudnieniu, a takze w art. 672° odnoszacym sie do wykonywania pracy zdalnej.
Powyzsze regulacje wprowadzono do polskiego w zwigzku z konieczno$cig dostosowania
polskich przepisow do standardéw wspdlnotowych — w szczegdlnosci tyczy si¢ to przepisdw

rozdziatu Ila, inkorporujacych do polskiego systemu zasady wskazane w dyrektywach.

Zgodnie z art. 11? pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypetiania
takich samych obowigzkéw. Przepis ten nie odnosi si¢ do réwnos$ci wobec prawa wyrazonej
w art. 32 ust. 1 KRP, a raczej wynika z art. 33 ustawy zasadniczej 1 stanowi konkretyzacje

zasady rownych praw>%®

. W S$wietle wczesniejszych rozwazan stanowi takze przejaw idet
réwnouprawnienia. Nie nalezy jednak utozsamiaé regulacji art. 11% z zasadg niedyskryminacji
wyrazong w art. 113 k.p.%". Obowigzek rownego traktowania wynika z wykonywania przez
pracownikow tych samych obowigzkow. Oznacza to, ze dopuszczalne jest uzasadnione
roznicowanie (dyferencjacja). Ponadto regulacja ta odnosi si¢ do ,,wykonywania takich samych
obowigzkow”, co oznacza, ze zakres jej stosowania nie powinien by¢ rozszerzany na inne

prawa zwigzane z zatrudnieniem. Wydaje si¢ réwniez, ze nie znajdzie ona zastosowania

do kwestii dostepu do zatrudnienia.

Z punktu widzenia prowadzonych rozwazan, wigksza uwaga powinna by¢ poswigcona
zasadzie niedyskryminacji wyrazonej w art. 113. Zgodnie z podanym przepisem jakakolwiek

dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu

308 G. Gozdziewicz, T. Zielinski, Komentarz do art. 112, [w:] Kodeks pracy. Komentarz (red. L. Florek), Warszawa
2017, LEX. Takze: A. Musiata, Komentarz do art. 112, [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1 — 93, Wyd.
VI (red. K. W. Baran), Warszawa 2022, LEX.

307 G. Gozdziewicz, T. Zielinski, op. cit.
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na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasg, religi¢, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu
pracy - jest niedopuszczalna. Regulacja ta nawigzuje do zasady niedyskryminacji wyrazonej
w art. 32 ust. 2 KRP. W pisSmiennictwie wskazuje si¢ na jej komplementarno$¢ z zasada
rownego traktowania®®, chociaz wydaje sie, ze zakres obowiazywania obowiazku
niedyskryminacji jest znacznie szerszy od tego wyrazonego w art. 112 k.p., poniewaz
ustawodawca postuzyt si¢ tutaj okresleniem ,,w zatrudnieniu”, co wskazywatoby na catoksztatt
tych stosunkéw prawnych. Potwierdzaja to regulacje rozdziatu Ila, ktore rozszerzaja zakaz

dyskryminacji rowniez na etap nawigzywania stosunku pracy.

Jak zostalo wskazane, przepisy kodeksu pracy chronig zaréwno przed dyskryminacja
bezposrednia jak 1 posrednig, a wigc zwigzang z przyjmowaniem pozornie neutralnych
kryteriow. Dokonujgc analizy regulacji, nalezy rowniez odnies¢ si¢ do rodzajow dyskryminacji,
ktére nie zostaly zdefiniowane przez ustawodawce®®®. Cho¢ polskie przepisy zakazujace
dzialan o tym charakterze zostaly sformutowane w sposob uwzgledniajacy wszelkie postacie
tego zjawiska, to wydaje si¢, ze brak wyodrebnienia poszczegolnych rodzajow moze skutkowac
brakiem kwalifikacji niektorych zachowan jako dyskryminacyjnych. Moze si¢ to przektadaé

na niskg skutecznos¢ dochodzenia roszczen odszkodowawczych.

Kodeks pracy w bardzo szeroki sposob okresla zakres podmiotowy ochrony przed
dyskryminacja. Przepisy art. 113 a takze art. 18% § 1 od momentu ich wprowadzenia
do polskiego systemu postugiwaty si¢ otwartymi katalogami kryteriow osobistych, w ktorych
przyktadowo wymieniano nastgpujace cechy: pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie,
narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowsa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacj¢ seksualng. Przez pewien czas istnialy watpliwosci, czy wymienione
w dalszych czeSciach regulacji zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy stanowig zamknigty katalog kryteriow
odnoszacych si¢ do stosunku pracy, czy tez nalezg do katalogu otwartego - niekiedy uznawano,
ze kryteria odnoszace si¢ do stosunku pracy byly wymienione enumeratywnie, co mogto

skutkowa¢ odmowa ochrony przed dyskryminacja w razie wystgpienia innej cechy

308 A. Musiata, Komentarz do art. 112..., s. 130.
309 Np. dyskryminacja statystyczna, dyskryminacja wielokrotna, dyskryminacja algorytmiczna, dyskryminacja
przez asocjacjg.
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charakteryzujacej stosunek prawny miedzy pracodawca, a pracownikiem®. Zakladajac,
ze intencja ustawodawcy bylo zapewnienie jak najszerszej ochrony, wydaje si¢, ze powyzsze
stanowisko nie spetnialo tego zatozenia, a wynikato przede wszystkim z literalnej wyktadni
przepisu. W obecnym brzmieniu ustawodawca doprecyzowat te regulacje poprzez usunigcie
rozroznienia na kryteria osobiste i1 te odnoszace si¢ do stosunku pracy, co oznaczatoby,
ze nalezy przyjaé w peni otwarty katalog cech dyskryminacyjnych3!t,

Nalezy réwniez podkresli¢, ze katalog zawarty w kodeksie pracy sktada si¢ z wickszej
liczby elementoéw niz regulacje unijne poprzez wskazanie m.in. przynalezno$ci zwigzkowe;j
jako cechy, ktéra nie moze stanowi¢ podstawy do zachowan o charakterze dyskryminacyjnym.
Analiza poszczegolnych kryteriow zostala przeprowadzona w czesci dotyczacej systemu
unijnego. Nalezy jednak uzupetni¢ ja o dorobek polskiego orzecznictwa. Jednym z niewielu
przyktadow orzeczen jest wyrok Sadu Najwyzszego z 2000 r.3!2 w ktérym badano, czy
odmowa zatrudnienia kobiety jako gonca Rejonowego Urzedu Pracy stanowi dyskryminacje
i uzasadnia przyznanie odszkodowania. Sad podkreslit, Ze nawigzanie stosunku pracy wymaga
zgodnego o$wiadczenia stron, oraz ze przyje¢te przez pracodawce kryteria mogly uniemozliwiaé
wykonywanie pracy przez osoby stabsze fizycznie. Za zasadne uznano wigc réznicowanie
kobiet 1 mezczyzn ze wzgledu na cechy biologiczne. W orzeczeniu tym Sad potwierdzit

rowniez, ze zakaz dyskryminacji dotyczy takze etapu poprzedzajacego nawigzanie stosunku

pracy.

Zdecydowanie czeSciej przedmiotem analizy jest otwarty katalog kryteriow
dyskryminacyjnych. W licznym orzecznictwie podkreslono, ze wiele cech szczegdlnych moze
by¢ uznane za rodzace ryzyko dyskryminacji. W wyrokach Sadu Najwyzszego pojawiaja si¢
przyktady takie jak: wyglad, nosicielstwo HIV, rodzicielstwo, odbywanie aplikacji czy
kultywowanie tradycji rodzinnych®®. Czesto podnoszonym argumentem sa réwniez koneksje,

314

ktore majg utatwia¢ uzyskanie zatrudnienia®**. Nie oznacza to jednak, ze kazde kryterium

bedzie miato charakter dyskryminujacy. Sad Najwyzszy wielokrotnie podkreslat,

310 W wyroku SN z dnia 14 grudnia 2017 r., | PK 342/16 oraz wyroku SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., 11l PK 100/16
stwierdzono, ze kryteria zwigzane z pracg zostaly wymienione enumeratywnie.

311 postanowienie SN z dnia 21 czerwca 2022 r., 11 PSK 310/21.

312 Wyrok SN z dnia 24 marca 2000 r., | PK 314/99.

313 Np. Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12; Wyrok SN z dnia 14 stycznia 2013 r., I PK 164/12;
Wyrok SN z dnia 29 listopada 2017 r., | PK 367/16.

314 postanowienie SN z dnia 6 czerwca 2018 r., | PK 87/18.
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ze dyskryminacje od nierdéwnego traktowania odréznia istnienie cechy relewantnej®®. Jezeli
jest ona w sposob $cisty zwigzana ze $wiadczeniem pracy (np. do§wiadczenie zawodowe),
t k . . . . . r d . . 316 . .

o skorzystanie z niej nie moze zosta¢ uznane za dyskryminujace®°. Oznacza to, ze pomimo
otwartego charakteru katalogu, uznawanie kryterium za dyskryminujgce nie moze nastgpowac

arbitralnie.

Zakaz dyskryminacji na etapie poprzedzajacym nawigzanie stosunku pracy przejawia
si¢ rowniez w obowigzku przeprowadzenia procesu rekrutacji w sposob nienaruszajacy zasady
rowno$ci. Mozna to dostrzec juz w momencie formutowania ogloszenia o prace. W doktrynie
wskazuje si¢, ze kryteria stawiane kandydatom powinny mie¢ charakter merytoryczny i by¢
decydujace do przyjecia do danej pracy. Wyklucza si¢ wigc mozliwos$¢ arbitralnego

817 W szczegdlnoéci podkresla sie ryzyko

wskazywania wymogoéw przez pracodawcow
przyjmowania kryteriow pilci oraz wieku®, Odradza si¢ roéwniez poshugiwanie
sformutowaniami, ktére cho¢ pozornie moga by¢ uznawane za poprawne, mogg stwarzaé
ryzyko dyskryminacyjnego przebiegu rekrutacji. W tym przypadku wskazuje si¢
w szczegoOlnosci przyktady uzywania nazw stanowisk, ktore wskazuja na preferencje co do ptci

kandydatow czy tez sformutowania sugerujace, ze poszukiwane sg osoby mtodsze®!°.

Zakaz dyskryminacji na etapie rekrutacji przejawia si¢ réwniez w koniecznosci
zastosowania odpowiednich narzedzi rekrutacji. Dwoma najczeSciej stosowanymi s3: analiza
dokumentow przestanych przez pracownikéw oraz rozmowa rekrutacyjna. Poza nimi
w literaturze wskazuje si¢ rowniez m.in. testy, background check, assesment center®%,
Przestrzeganie zasady rownos$ci begdzie oznaczalo konieczno$¢ przyjmowania obiektywnych
kryteriow oceny, ale rowniez unikanie pozyskiwania informacji, ktére moga stwarza¢ ryzyko
dyskryminacji kandydatow. Kodeks pracy w art. 22' zawiera katalog danych, ktérych
pracodawca moze zada¢ od kandydata na pracownika. Zasadniczo nie mozna mie¢ zastrzezen

do tej regulacji, poniewaz wskazano tam dane identyfikacyjne, kontaktowe, a takze informacje

315 Wyrok SN z dnia 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09; Wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11; Wyrok
SN z dnia 23 maja 2012 r., | PK 173/11; Wyrok SN z dnia 29 sierpnia 2017 r. 1 PK 268/16; Wyrok SN
z dnia 10 maja 2018 r. | PK 54/17.

316 Wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., 111 PK 100/16.

817 M. Kuba, op. cit., s. 108. Takze: J. Lukaszczuk, Kwalifikacje zawodowe pracownikéow a problematyka
dyskryminacji w zatrudnieniu, [w:] Prawo wobec dyskryminacji w Zyciu spotecznym, gospodarczym i politycznym
(red. Z. Niedbata), Warszawa 2011, s. 174; K. Zwolinska, Tworzenie modelu idealnego kandydata do pracy
a naruszenie zakazu dyskryminacji, MOPR nr 8/2015.

318 5. W. Ciupa, op. cit.

319 1hidem.

320 M. Kuba, op. cit., s. 107-117.
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zwigzane z kompetencjami czy tez takie, ktore moga wptynaé na uprawnienia pracownicze.
Mozna mie¢ jednak zastrzezenia do wskazania w tym katalogu informacji o dacie urodzenia
kandydatow, ktore oczywiscie pozwalaja na ustalenie wieku. Ten moze bowiem stanowi¢
kryterium dyskryminacyjne. Obowigzek jego podania najczes$ciej wynika z konieczno$ci
ustalenia, czy dana osoba posiada zdolno$¢ do bycia pracownikiem (art. 22 k.p.). Wydaje si¢
jednak, ze mozliwe jest odstgpienie od tego wymogu, aby zminimalizowa¢ ryzyko posadzenia
o dyskryminacje. Tym samym mozna mowi¢ o dazeniu do wigkszej anonimizacji procesu
rekrutacji poprzez ograniczanie podawanych danych wylacznie do najistotniejszych (czyli
odnoszacych si¢ do kompetencji). Pracodawca ma mozliwo$¢ pozyskiwania innych informaciji,
jednak te powinny by¢ zwigzane z wymaganiami na dane stanowisko. Z tego wzgledu sugeruje

si¢ korzystanie z formularzy w procesie naboru®?L,

W rozdziale lla kodeksu pracy zaimplementowano inne instytucje systemu unijnego:
zakaz zachgcania do naruszania zasady réwnego traktowania, obowigzek naprawienia szkody
(odszkodowanie), zakaz retorsji oraz odwrocony cigzar dowodu. Dla oceny polskich regulacji
w szczegdlnosci nalezy si¢ odnie$¢ do przepisow dotyczacych odszkodowania w zwigzku
z naruszeniem zasady nierdwnego traktowania. Zgodnie z art. 18%¢ k.p. osoba, wobec ktorej
pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane
na podstawie odrgbnych przepisow. Ustawodawca okres$lajac minimalng wysoko$¢
odszkodowania, spetil standardy wynikajace z orzecznictwa unijnego, zgodnie z ktérym
wspomniane odszkodowanie nie moze mie¢ jedynie charakteru symbolicznego, ale powinno
rowniez stuzy¢ naprawieniu szkody. Z wyrokow sagdow wynika réwniez, ze moze chodzi¢ tutaj
o uszczerbek niemajatkowy®?2, zwlaszcza Ze poprzestanie jedynie na naprawieniu szkody
majatkowej, mogloby okazac si¢ niewystarczajace — Sad Najwyzszy zauwazyl, ze powinna by¢
»zachowana odpowiednia proporcja miedzy odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce
obowigzku roéwnego traktowania pracownikow”, jak rowniez, ze ustalajagc wysokos¢

odszkodowania nalezy bra¢ pod uwage sytuacje obu stron®?,

W zwigzku z powyzszym
w polskim pi§miennictwie szczegolnie zwraca si¢ uwage na charakter prawny odszkodowania
oraz zasady jego wymiaru. Podkres$la sie, ze pomimo postuzenia si¢ przez ustawodawce tym

pojeciem, to z brzmienia regulacji oraz stanowisk orzecznictwa mozna wywnioskowac,

321 1bidem, s. 117.
322 Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., 11 PK 43/08.
323 Wyrok SN z dnia 27 pazdziernika 2021 r., 1 PSKP 63/21.
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324

ze zawiera ono elementy zados$cuczynienia Stwarza to watpliwosci co do zakresu

kompensacji oraz utrudnia przyjecie jednoznacznych kryteriow branych pod uwage przy

ustalaniu wysokosci odszkodowania®?®

. Watpliwosci mozna mie¢ réwniez co do tego, czy
odpowiedzialno$¢ na podstawie tego przepisu oparta jest na zasadzie winy, czy tez ryzyka.
W doktrynie prezentowane sg dwa poglady. Zgodnie z pierwszym, przestanke stanowi
bezprawne naruszenie przez pracodawce zasady réwnego traktowania, ale nie ma przy tym
wymogu $wiadomosci naruszenia lub wykazania winy. Drugi poglad oparty jest na zalozeniu,
ze dyskryminacja stanowi $wiadomy akt pracodawcy, a wigc po jego stronie musi wystgpic¢

wina umy$lna lub nieumy$lna3%,

Skutkiem naruszenia zasady rownos$ci w zatrudnieniu jest rowniez przyjecie,
ze postanowienia ukladow zbiorowych pracy i1 innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulamindéw oraz statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy,
naruszajace zasad¢ rownego traktowania w zatrudnieniu, nie obowigzuja (art. 9. § 4. k.p.).
Sankcjonowane jest wigc przyjmowanie swoistych zrodet prawa pracy, ktére zawierajg
postanowienia o charakterze dyskryminacyjnym. Nalezy podkresli¢, ze mechanizm przyjety
przez ustawodawce cechujace si¢ automatyzmem, ktory uniemozliwia regulowanie stosunkéw

prawnych w sposob naruszajacy zasade rownosci.

W kodeksie pracy nie przewidziano odpowiedzialnosci wykroczeniowej w odniesieniu
do dyskryminacji. Oznacza to, ze w przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji przez
pracodawce, dolegliwosci prawne sprowadzaja si¢ do obowigzku zaplaty odszkodowania.
Stwarza to powazne problemy w sytuacjach, gdzie nie da si¢ wskaza¢ poszkodowanego, cho¢
sam przebieg procesu rekrutacji moze skutkowaé dyskryminacja kandydatow. W sprawach
dotyczacych naboru pracownikéw bada si¢ bowiem, czy intencja kandydata byto uzyskanie
zatrudnienia, czy jedynie uzyskanie formalnego statusu, aby pozniej ubiegac si¢
0 odszkodowanie?’. Stwarza to problemy z dochodzeniem roszczen w przypadku nieréwnego
traktowania podczas rekrutacji. System polski nie spetnia w tym aspekcie unijnych standardow
ochrony, ktore naktadaja obowiazek przyje¢cia rozwigzan, ktore zapewnityby pelng ochrone

przed dyskryminacja, rowniez w przypadkach, kiedy nie da si¢ wskazaé poszkodowanego.

324 p, Czarnecki, Charakter prawny odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu, PiZS nr 2/2012, s. 18.
Takze: T. Liszcz, op. cit., s. 6.

325 p, Czarnecki, op. cit., s. 18-22.

36 M. Tomaszewska, Komentarz do art. 18%, [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom 1. Art. 1 — 93. Wyd. VI
(red. K. W. Baran), Warszawa 2022, LEX.

327 Wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z 22 grudnia 2008 r. VII Pa 35/08.
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2.2.2.2. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy ma odmienny charakter
od kodeksu pracy, poniewaz zgodnie z art. 1 tego aktu, odnosi si¢ on do zadan panstwa
w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkow bezrobocia oraz aktywizacji zawodowe;j
poprzez instrumenty rynku pracy. Nie reguluje wigc stosunku pracy, ale $rodki, ktore maja
prowadzi¢ do jego powstania. Z tego wzgledu wyrazona w niej zasada rownos$ci oraz zakaz
dyskryminacji sg istotne dla prowadzonych rozwazan. Warto w tym miejscu wskazac,
ze ustawodawca uregulowal wspomniang materi¢ w sposdb odmienny niz w kodeksie pracy.
Ogdlng regulacje w tym zakresie zawarto w art. 2a u.p.z., zgodnie z ktorym przepisy ustawy
chronig przestrzeganie zasady rownego traktowania w dostepie i korzystaniu z ustug rynku
pracy oraz instrumentoOw rynku pracy bez wzgledu na pte¢, rasg, pochodzenie etniczne,
narodowos$¢, religie, wyznanie, S$wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng. Wydaje si¢ wigc, ze rownos¢ odnosi si¢ do calosci ustawy, a wiec zakresu
przedmiotowego wyrazonego w art. 1. Nalezy jednak wskaza¢, ze ustawodawca kilkukrotnie
podkreslil konieczno$¢ przestrzegania tej zasady w odniesieniu do niektorych instrumentow
rynku pracy (art. 10, 19¢, 36, 36a, 36¢, 38, 40), albo tez sankcjonujgc naruszenia w tym zakresie
(art. 36, 121, 123). Zasadna jest wigc watpliwos¢ co do tego, czy zasada rOwnosci wyrazona
w art. 2a odnosi si¢ do wszystkich instytucji wskazanych w ustawie, czy tez jedynie
do wskazanych dzialan podmiotéw rynku pracy. Wydaje si¢, ze ustawodawca dazy
do zapewnienia catosciowej ochrony przed dyskryminacja. Liczne odwotania do zasady
pojawiajg si¢ przy kolejnych instytucjach rynku pracy oraz podmiotach §wiadczacych ustugi.
Ze wzgledu na roznorodnos¢ form wsparcia oraz adresatow, liczne odwotania do zakazu
dyskryminacji sg zasadne. Odnoszg si¢ bowiem do poszczegdlnych sfer stosunkéw prawnych

1 stanowig konkretyzacje zasady wyrazonej w art. 2a u.p.z.

Poréwnujac regulacje ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
z kodeksem pracy, nalezy poczyni¢ zastrzezenie co do katalogow kryteriow
dyskryminacyjnych obu aktow. Z brzmienia art. 2a u.p.z. mozna wywnioskowac, ze wyliczenie
ma charakter enumeratywny, a wigc przepisy ustawy chronig jedynie osoby posiadajace
wskazane cechy. W innych przypadkach mozna jedynie stwierdzi¢ nieréwne traktowanie,
jednakze bez naruszenia zasady niedyskryminacji. Przepisy tego aktu prawnego sg wigc w tym
aspekcie mniej korzystne niz regulacje kodeksu pracy. Nalezy rowniez stwierdzi¢, ze mimo

licznych odwotan w ustawie nie zdefiniowano poje¢ réwnosci, dyskryminacji, a tym bardziej
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poszczegbdlnych jej rodzajow. W zwiazku z tym aktualne bgde uwagi poczynione

we wczesniejszych czes$ciach pracy.

W zdecydowanie szerszy sposob uregulowane zostaty sankcje zwigzane z naruszaniem
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Ustawodawca przewidzial odmienne kilka
roznych  skutkow zachowan dyskryminacyjnych. Nalezy tutaj wskaza¢ przepis
art. 36 ust. Se u.p.z, zgodnie z ktorym powiatowy urzad pracy nie moze przyjac oferty pracy,
jezeli pracodawca zawarl w ofercie pracy wymagania, ktére naruszajg zasad¢ rownego
traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu przepisOw prawa pracy i moga dyskryminowac
kandydatéw do pracy, w szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religi¢, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie lub orientacj¢ seksualng. Sankcjonowana jest wigc proba publikacji ogtoszenia, ktore
zawiera kryteria o charakterze dyskryminacyjnym. Nalezy jednak podkresli¢, ze regulacja
ta dotyczy trybu pozyskiwania pracownikow poprzez urzad pracy. W pozostatych przypadkach
aktualne beda rozwazania dotyczace ochrony przed dyskryminacja w kodeksie pracy.

Ustawa przewiduje rowniez odpowiedzialno$¢ wykroczeniowg. W art. 121 wymienione
zostaty czyny, ktore moga skutkowa¢ odpowiedzialnoscig w zwigzku ze swiadczeniem ustug
przez agencje zatrudnienia. W ust. 3 wskazano dyskryminacje jako czyn zagrozony sankcja
grzywny w wysokosci od 3 000 zt do 10 000 zt w przypadku $wiadczenia ustug w zakresie
doradztwa personalnego, poradnictwa zawodowego lub posrednictwa pracy z wylaczeniem
kierowania 0sob do pracy za granicg u pracodawcOw zagranicznych oraz grzywny w wysokosSci
od 3000 zt do 100 000 zt w przypadku ustug pracy tymczasowej lub posrednictwa pracy
w zakresie kierowania os6b do pracy za granica u pracodawcoéOw zagranicznych.

328 Mozna

Joanna Unterschiitz wskazuje, ze przepis ten chroni prawa 0sob poszukujacych pracy
wigc stwierdzi¢, ze regulacja ta stanowi rozszerzenie ochrony przed dyskryminacjg na ustugi
rynku pracy. Ponadto ze wzgledu na specytike ustawy o promocji zatrudnienia, nie jest ona

ograniczona wylacznie do zatrudnienia pracowniczego.

Funkcje ochronng wzgledem 0sob poszukujacych pracy petni rowniez art. 123 u.p.z.
Przepis ten stanowi: kto ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetlnosprawnos¢, raseg, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, pochodzenie etniczne, wyznanie lub orientacj¢ seksualng

odmowi zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu przygotowania

328 J, Unterschiitz, Karnoprawna ochrona praw oséb wykonujgcych prace zarobkowg, Warszawa 2010, LEX.
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zawodowego, podlega karze grzywny nie nizszej niz 3000 zl. Penalizowane jest wigc dziatanie,
ktére spetnia dwa warunki: kandydat aplikuje na wolne stanowisko oraz nastepuje odmowa
tylko i wylacznie ze wzgledu na posiadanie przez tego kandydata okreslonej cechy?.
Regulacja ta nie zostala ograniczona ze wzgledu na podstawg zatrudnienia, a wiec
odpowiedzialno§¢ moze ponosi¢ rowniez podmiot zatrudniajagcy na podstawie umow
cywilnoprawnych®?. Nalezy przy tym wspomnieé, ze choé znalazta sic ona w ustawie
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, to wykroczenie wcale nie musi by¢
popelnione w zwigzku ze $wiadczeniem ustug rynku pracy. Wydaje si¢ wigc, ze przepis
art. 123 u.p.z. moglby zosta¢ umieszczony w kodeksie pracy, w ktérym obecnie nie

uregulowano jeszcze odpowiedzialnosci wykroczeniowej w zwigzku z naruszeniem zasady

réwnego traktowania.

2.2.2.3. Ustawa rownosciowa

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania (okreslana tez jako ustawa rownos$ciowa) zostata
wprowadzona do polskiego systemu prawnego w celu implementacji unijnych dyrektyw
antydyskryminacyjnych w kolejnych sferach stosunkow prawnych. Przepisy tego aktu
prawnego definiuja rowniez pojecia dyskryminacji bezposredniej, posredniej, jak rowniez
nierdbwnego traktowania. Pierwsze definicje sa zbiezne z regulacjami kodeksu pracy,
z wyjatkiem katalogu kryteriow zabronionych — wydaje si¢ bowiem, ze w ustawie
réwnosciowe] ma on charakter zamknigty. W przypadku nierownego traktowania, nalezy
podkresli¢, ze ustawodawca zdefiniowat to pojgcie w inny sposob, bo poprzez wskazanie
zachowan, ktore sg uznawane za nierowne traktowanie. W przypadku regulacji kodeksowe;j
wskazano natomiast, ze réwne traktowanie oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob. Mozna wigc uzna¢, ze pomimo innego sformutowania, rowniez te regulacje pozostaja
ze sobg zbiezne, co oznacza, ze zachodzi migdzy nimi spojnos¢. Réznica w obu ustawach
przejawia si¢ natomiast w zakresie stosunkéw prawnych jakich one dotycza, jak réwniez
w uprawnieniach osob, ktore doswiadczyty dyskryminacji. W szczegolnosci nalezy wskazaé
tutaj art. 13 ustawy réwnos$ciowej, zgodnie z ktérym kazdy, wobec kogo zasada réwnego
traktowania zostata naruszona, ma prawo do odszkodowania. W ustepie 2 wskazanej regulacji,
okreslono natomiast, ze w sprawach naruszenia zasady roéwnego traktowania stosuje si¢

przepisy kodeksu cywilnego. Ponadto zgodnie z art. 10 ustawy zabronione sg rowniez

329 D. Tokarczyk, Komentarz do niektorych przepisow ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
[w:] Przestepstwa i wykroczenia zwigzane z zatrudnieniem. Komentarz, Warszawa 2021, art. 123.
330 Ibidem.
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zachowania dyskryminacyjne wzgledem oso6b prawnych 1 jednostek organizacyjnych
niebgdacych osobami prawnymi, ktéry ustawa przyznaje zdolno$¢ prawna jezeli naruszenie
zasady rownego traktowania nastepuje ze wzgledu na rasg¢, pochodzenie etniczne lub
narodowos$¢ ich cztonkéw — mozna mowi¢ wigc o rozszerzeniu ochrony. Zrozumiatym jest,
ze podobne uregulowania nie znalazly si¢ w kodeksie pracy — pracownikiem zawsze jest
bowiem osoba fizyczna. Roéwniez w kwestii odszkodowania racjonalnym jest, ze w przypadku
ustawy rownosciowej nie bgdzie ono uzalezniane od wysoko$ci wynagrodzenia za prace.
Trzeba jednak podkresli¢, ze ustawodawca w przypadku ustawy rownosciowej, postuzyt sig
wylacznie odestaniem do kodeksu cywilnego, nie okreslajac jednak Zzadnych zasad wymiaru

odszkodowania, co moze stwarza¢ watpliwosci dotyczace jego charakteru.

Najwieksze watpliwosci nalezy jednak sformutowaé¢ wobec sfery stosunkdéw prawnych,
ktore obejmuje ustawa rownosciowa. W art. 4 wskazano bowiem, Ze ustawe stosuje si¢
w zakresie: podejmowania ksztalcenia zawodowego, w tym doksztalcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych, warunkéw podejmowania
1 wykonywania dziatalno$ci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach
stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej, dostgpu i warunkow
korzystania z instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy, zabezpieczenia spolecznego,
opieki zdrowotnej, o§wiaty 1 szkolnictwa wyzszego, uslug, w tym uslug mieszkaniowych,
rzeczy oraz nabywania praw i energii, jezeli s3 one oferowane publicznie. Powyzszy katalog
wywoluje watpliwo$ci. Wskazuje si¢ bowiem, ze niektore z wymienionych w nim sfer zostaly
juz objete regulacjami innych aktow prawnych, albo tez wylaczone w art. 2 ust. 2 ustawy>.,
Dotyczy to ,,dziatalnosci zawodowej w ramach stosunku pracy”, a takze ,,dostgpu 1 warunkow
korzystania z instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy”. Warto bowiem zauwazyc¢,
ze w pierwszym przypadku stosowane beda przepisy kodeksu pracy, natomiast w drugim

ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

Mozna stwierdzi¢, ze regulacja ustawy rowno$ciowej uszczelnia ochrong przed
dyskryminacja. Nalezy jednak wyrazi¢ watpliwos$ci co do zakresu podmiotowego, poniewaz
w kazdym z aktow prawnych katalog chronionych kryteriow jest rozny i wydaje si¢, ze jedynie
w kodeksie pracy ma on charakter otwarty. Opisany problem dostrzega si¢ w szczegolnosci

w odniesieniu do kolizji z przepisami ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku

381 K. Kedziora (red.), K. Smiszek (red.), Komentarz do art. 4, [w:] Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz (red. K. Kedziora, K. Smiszek), Warszawa 2017.
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pracy®*?. Wydaje si¢, ze zgodnie z regula kolizyjna lex posterior derogat legi priori
zastosowanie powinny znalez¢ przepisy ustawy rownosciowej, jednakze mozna mie¢ wtedy
zastrzezenia do pozostawania w mocy regulacji drugiego aktu prawnego. Niewatpliwie jednak
ustawa rowno$ciowa uzupetnia zakres przedmiotowy istniejgcej ochrony przed dyskryminacjg.
W szczegbdlnosci dotyczy to rozszerzenia go na zatrudnienie niepracownicze, a nawet
dziatalnosci zarobkowej w ogole. Nalezy podkresli¢ jednak, ze brzmienie przepisow wydaje
si¢ wykluczaé ich stosowanie w przypadku kandydatow, poniewaz w art. 5 ust. 3 ustawy
wskazano, ze przepisow tych nie stosuje si¢ do wyboru strony umowy>*3. Tym samym mozna
stwierdzi¢, ze ustawodawca nie przewidziat w tym akcie prawnym mechanizmu ochrony przed
dyskryminacja w toku rekrutacji w przypadku zatrudnienia niepracowniczego. Majac
na uwadze udziat zatrudnienia na podstawie umow cywilnoprawnych, ktérych zawarcie czgsto
jest poprzedzone procedura naboru, stanowi to powazng luke polskiego systemu prawnego.
Argumentem wzmacniajacym powyzsza krytyke jest takze fakt, ze prawodawstwo unijne
zmierza do kompleksowej ochrony zatrudnienia niezaleznie od jego podstawy. Jak bowiem
wskazano w pierwszej czes$ci rozprawy, a takze w rozwazaniach dotyczacych systemu unijnego
dostrzega si¢, ze wiele 0s6b $§wiadczacych prace na innych podstaw niz umowa o pracg, jest

w zblizone] sytuacji do pracownikéw. Tym samym pozbawienie tej grupy ochrony nalezy

ocenia¢ negatywnie.
2.2.2.4. Ustawa o zwigzkach zawodowych

Regulacje zakazujace dyskryminacji zostaly réwniez wprowadzone do ustawy
o zwigzkach zawodowych. W art. 3 ust. 1 tego aktu prawnego zakazane zostaly zachowania
dyskryminacyjne wymierzone przeciwko osobom wskazanym w art. 2. Jak wskazuje
Krzysztof Baran, nie chodzi tutaj jedynie o pracownikéw w rozumieniu kodeksu pracy, ale
takze o: osoby wykonujace pracg zarobkowa, wolontariuszy, stazystow i inne osoby §wiadczace
prace bez wynagrodzenia, osoby skierowane do pracodawcow w celu odbycia shuzby
zastepczej, funkcjonariuszy oraz kandydatow do pracy®®*. Przyczyng dyskryminacji
wymieniong w art. 3 ust. 1 jest przynalezno$¢ do zwigzku zawodowego lub pozostawanie poza
nim albo wykonywanie funkcji zwigzkowej, natomiast skutkiem w szczeg6lno$ci: odmowa

nawigzania lub rozwigzanie stosunku prawnego, niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia

32 Zob. Ibidem.

333 Zob. M. Szabtowska-Juckiewicz, Tendencje rozwojowe w zakresie rownego traktowania w zatrudnieniu [W:]
Umowa o prace a umowa o zatrudnienie (red. G. Gozdziewicz), Warszawa 2018, s. 92-93.

334 K. W. Baran (red.), Komentarz do ustawy o zwigzkach zawodowych, [w:] Zbiorowe prawo zatrudnienia.
Komentarz (red. K. W. Baran), Warszawa 2019, art. 2.
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za prace¢ zarobkowg lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z pracg zarobkowa albo tez pominigcie przy
typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Katalog ten

ma charakter otwarty.

Wskazana powyzej regulacja wydaje si¢ by¢ powtorzeniem przepisow kodeksu pracy
z wymienieniem jedynie kryterium dyskryminacyjnego w postaci przynaleznosci zwigzkowe;j.
W odniesieniu do pracownikéw mozna stwierdzi¢, ze art. 3 u.z.z. stanowi superfluum,
na co wskazuje ust. 2 nakazujacy stosowanie przepisow kodeksowych w sferze
nieuregulowanej. Nalezy poprze¢ tutaj stanowisko Krzysztofa Barana, ze odpowiednie
stosowanie rozcigga si¢ rowniez na kontratypy dyskryminacyjne oraz roszczenia
odszkodowawcze3®, Ochrona na podstawie tych przepisow zostala jednak rozciagnigta
na osoby niebedace pracownikami w rozumieniu kodeksu pracy, jednakze jedynie ze wzgledu

na wyzej wskazane kryterium.

Ustawa o zwigzkach zawodowych, podobnie jak kodeks pracy, przewiduje ochrone
przed postanowieniami uméw i innych aktéw, ktore naruszaja zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu. Aktualne bgda wigc uwagi dotyczace skutkoOw niezgodnych z prawem klauzul

poczynione w podpunkcie dotyczacym regulacji kodeksowych.

Szczegbdlnym uregulowaniem jest art. 35 u.z.z. przewidujacy odpowiedzialnosé
wykroczeniowg za m.in. podejmowanie dziatan o charakterze dyskryminacyjnym, ktora moze
skutkowa¢ natozeniem kary grzywny lub ograniczenia wolno$ci. Sprawca tego czynu moze by¢
0soba zajmujaca stanowisko lub petnigca funkcjg, zdolna wypetni¢ znamiona okreslone
w art. 35 u.z.z. W pismiennictwie wskazuje si¢, ze nie musi to by¢ pracodawca ani nawet osoba
pozostajagca w strukturze organizacyjnej. Mozna wskaza¢ bowiem przyklady osob
pochodzacych z ,konkurencyjnych” zwigzkow zawodowych albo tez przedstawicieli lub
funkcjonariuszy wtadz publicznych®®. Dobrem, ktére zostaje naruszone w wyniku popetnienia
opisywanego wykroczenia, jest wolno$¢ zwigzkowa. Nalezy wiec podkresli¢, ze celem
ustawodawcy bylo wzmocnienie ochrony zwigzkowcdéw poprzez dodatkowa penalizacje
0o poszerzony zakres osOb chronionych oraz tych, ktore moga =zostaé pociagnicte

do odpowiedzialnosci.

335 Ibidem, art. 3.
336 |bidem, art. 35.
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2.2.2.5. Kodeks karny*®’

Przepisow majacych na celu ochron¢ przed dyskryminacjg w zatrudnieniu nalezy
rébwniez  upatrywa¢ w  regulacjach  rozdzialu  XXVIII  kodeksu  karnego.
Art. 218 tego aktu prawnego penalizuje zachowania naruszajace prawa pracownika.
Zgodnie z § la kto, wykonujac czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy i1 ubezpieczen
spotecznych, ztosliwie lub uporczywie narusza prawa pracownika wynikajgce ze stosunku
pracy lub ubezpieczenia spolecznego, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo
pozbawienia wolnosci do lat 2. W przepisie tym wymieniono wigc znamiona przestepstwa
ztosliwego lub uporczywego naruszania praw pracownika. Warto zauwazy¢, ze ustawodawca
nie skonstruowal katalogu tych praw, mozliwie szeroko okreslajac ich zakres. W literaturze
podkresla sie, ze ich zrédtem moga by¢ ustawy, rozporzadzenia, akty zbiorowego prawa pracy,
a takze indywidualne postanowienia uméw lub innych aktéw kreujacych stosunek pracy>®.
Tym samym naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu moze stanowi¢ podstawe
odpowiedzialnosci karnej przy spetlieniu pozostatych przestanek. Nalezy mie¢ tutaj jednak
na uwadze, ze ochrong zostali objeci jedynie pracownicy w rozumieniu kodeksu pracy>°,
co wyklucza powstanie odpowiedzialnosci karnej w przypadku naruszenia praw o0sob
pozostajacych w zatrudnieniu niepracowniczym. Do znamion przestepstwa z art. 218 § la k.k.
nalezy rowniez zto§liwos¢ lub uporczywosé. W ocenie Sadu Najwyzszego pierwsze z tych
poje¢ zaktada ,,niemozliwg racjonalnie do umotywowania wol¢ zaszkodzenia pracownikowi,
perfidnym zachowaniu, dokuczeniu mu, ponizeniu, wyrzadzeniu krzywdy”, natomiast drugie
sprowadza si¢ do dtugotrwatosci zachowania®¥. Nalezy zauwazy¢, ze kryteria te s3 whasciwe

jedynie dla przestgpstwa, nie za$ dla opisanych wczesniej wykroczen.

W tym miejscu nalezy si¢ odnies¢ do mozliwosci zastosowania przepisow kodeksu
karnego w sytuacji odrzucenia kandydata na pracownika z naruszeniem jego prawa do rownego
traktowania. Teoretycznie mozliwe jest pociagniecie pracodawcy®** do odpowiedzialnosci
karnej. Wymaga to jednak wypetienia ktoérego$ ze wskazanych wyzej znamion uporczywosci
lub ztosliwosci. Ze wzgledu na utrwalony sposob interpretacji tych sformutowan, wydaje sig,
ze dyskryminujgce decyzja podjeta w toku rekrutacji, rzadko kiedy bedzie mogta zosta¢ uznana

jako zlosliwa, a tym bardziej uporczywa. Mozna zaryzykowac¢ stwierdzenie, ze wspomniana

337 Ustawa z dnia 19 kwietnia 1997 r. — kodeks karny, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 17 ze zm.

338 D, Tokarczyk, Komentarz do niektorych przepiséw ustawy - Kodeks karny [w:] Przestepstwa i wykroczenia
zwiqgzane z zatrudnieniem. Komentarz, Warszawa 2021, art. 218.

339 Zob. Uchwala SN z dnia 20 wrzesnia 2018 r., ] KZP 5/18.

340 Zob. Wyrok SN z dnia 17 stycznia 2017 r., WA 18/16.

341 Zgodnie z art. 218 k.k. moze by¢ to takze inna osoba wykonujaca czynno$ci z zakresu prawa pracy.
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procedura naboru musialaby stanowi¢ cze¢s$¢ dyskryminacyjnej polityki pracodawcy, aby
mozliwe bylo powstanie odpowiedzialno$ci karnej za wystepek z art. 218 § la k.k. Majac
to na uwadze, wydaje si¢, ze znacznie czesciej dyskryminacja na etapie rekrutacji, bedzie

stanowita wykroczenie z art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia.
2.3. Wyréwnywanie szans w polskim systemie prawnym

Zgodnie z zatozong systematyka pracy wyréwnywanie szans stanowi kolejny aspekt
realizacji zasady rowno$ci w dostepie do zatrudnienia. W systemie polskim rozwazania
te zostaty rozszerzone o rozwigzania wlasciwe dla systemu krajowego. Uwzgledniono réwniez
ich charakter prawny. Z tego wzgledu nalezy poczyni¢ uwage co do nazewnictwa. W pojeciu
wyrownywania szans zawarto bowiem kilka innych wystepujacych w polskim porzadku
prawnym, ktore petnia t¢ funkcje. Nalezy wiec wskazac uprzywilejowanie wyrownawcze, ktore
uzywane jest w odniesieniu do regulacji konstytucyjnych. W nastepnej kolejnosci
przeanalizowano dziatania pozytywne, czyli mechanizmy wyréwnywania szans zawarte
w kodeksie pracy oraz ustawie rownosciowej, ktore moga by¢ wdrazane fakultatywnie przez
pracodawcow. W ramach dalszego podziatu nalezy uwzgledni¢ $rodki stuzace aktywizacji
zawodowej, ktore zostang opisane w wigkszym stopniu ogoélnosci. Wynika to z zatozenia,
ze praca ma shuzy¢ skatalogowaniu i scharakteryzowaniu mechanizmow w kontekscie zasady
rownosci, nie zas szczegotowej analizie ich funkcjonowania. W ostatniej czesci tego podpunktu
wyrozniono instrumenty sluzace wspieraniu zatrudniania osob z niepelnosprawnosciami

ze wzgledu na to, iz kierowane sg do okreslonej kategorii osdb, tworzac odrgbng grupe.
2.3.1. Uprzywilejowanie wyrdwnawcze w Konstytucji RP

Rozpoczynajac analize realizacji zasady rownos$ci poprzez wyrownywanie szans, nalezy
odnies¢ si¢ przede wszystkim do powotlanych juz wczesniej uregulowan konstytucyjnych. Jak
zostalo wskazane, ré6wno$¢ w ujeciu konstytucyjnym nie oznacza traktowania kazdego
jednakowo. Nie odzwierciedla rowniez skrajnego egalitaryzmu w spoteczenstwie.
Dopuszczalna jest wiec dyferencjacja podmiotéw, jezeli cechujg sie¢ one cechg relewantng
tj. uzasadniajaca réznicowanie. Przedstawiciele doktryny prawa konstytucyjnego zwracaja
rébwniez uwage, ze regulacje ustawy zasadnicze] nie wykluczaja uprzywilejowania
wyréwnawczego, o ile to jest uzasadnione zmniejszeniem faktycznych nieréwnoséci®*2. Autorzy

podkreslaja, ze stanowi to przejaw realizacji zasady sprawiedliwoéci spotecznej®*.

342 |, Garlicki, M. Zubik, op. cit.
343 |bidem.
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Dopuszczalno$¢ funkcjonowania mechanizmu o tym charakterze podkresla si¢ w szczegolnosci

w odniesieniu do kobiet i m¢zczyzn z uwagi na réznice biologiczne mi¢dzy ptciami.

Do dopuszczalnosci uprzywilejowania wyrownawczego odnosit si¢ Trybunat

Konstytucyjny. W szczegolnosci nalezy wskaza¢ tutaj orzeczenie K 10/963%,

w ktorym
podkreslono, ze wszelkie odstgpstwa od réwnego traktowania podmiotéw podobnych musza
mie¢ podstawe w odpowiednich argumentach takich jak: relewantno$¢ rozumiana jako
racjonalne uzasadnienie, proporcjonalno$¢ oraz pozostawanie w zwigzku z innymi
warto§ciami, zasadami czy normami konstytucyjnymi, ktére uzasadniaja odstepstwo.
W konteks$cie zatrudnienia Trybunat najczesciej odnosit si¢ do kwestii wieku emerytalnego
kobiet i mezczyzn®*® zajmujac stanowisko popierajace preferencyjne uksztaltowanie przepisow
wzgledem kobiet z uwagi na argumenty natury biologicznej (macierzynstwo). W opisywanym
stanie faktycznym, uprzywilejowanie wyrownawcze wydaje si¢ zbliza¢ do pojgcia
dyferencjacji. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze dyferencjacja stanowi cech¢ prawa pracy
I W swoim charakterze odnosi si¢ do zasady roéwnos$ci rozumianej jako podobne traktowanie
podmiotow podobnych. Wczesniejsze nabycie uprawnien emerytalnych przez kobiety jest

natomiast przejawem preferencyjnego traktowania w celu zmniejszenia faktycznych

nierOwnosci.
2.3.2. Dziatania pozytywne

Polski kodeks pracy dopuszcza przyjmowanie dzialan o charakterze dyskryminacji

pozytywnej, co zostato w jednoznaczny sposob wskazane w art. 18%

§ 3. Przepis ten zostat
wprowadzony do polskiego systemu prawnego na wzor regulacji Unii Europejskiej. Aktualne
beda wiec wnioski sformutowane w czgsci pracy dotyczacym systemu unijnego oraz wyrazone
tam watpliwosci, w szczegolnosci co do zakresu dyskryminacji pozytywnej i charakteru

podejmowanych dziatan.

Zgodnie z art. 18%® § 3 nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu dzialania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyrOwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 183 § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikow faktycznych

nierownos$ci, w zakresie okreslonym w tym przepisie. Wskazuje si¢, ze regulacja ta stanowi

344 Orzeczenie TK z dnia 3 wrzeénia 1996 r., K 10/96, OTK 1996/4/33.
345 Zob. Orzeczenie TK z dnia 24 pazdziernika 1989 r., K 6/89, OTK 1989/1/7; Wyrok TK z dnia 15 lipca 2010 .,
K 63/07, OTK-A 2010/6/60; Wyrok TK z dnia 7 maja 2014 r., K 43/12, OTK-A 2014/5/50.
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kontratyp, na co wskazuje sformulowanie, ze ,nie stanowig naruszenia zasady...”>%.

Dziatania wskazane w tym przepisie, maja wigc wyjatkowy charakter, wynikajacy
z konieczno$ci wyroOwnywania szans. Nie ma przy tym pewnos$ci czy same w sobie stanowig

dyskryminacje, jednak bez elementu bezprawnosci, czy tez w ogéle nia nie s3>’

W kodeksie pracy zawarto dodatkowe przestanki dyskryminacji pozytywnej. Wskazano
bowiem, ze dziatania moga by¢ przyjmowane na okreSlony czas, ze maja obejmowac
wszystkich lub znaczng liczbe pracownikow posiadajacych ceche, ktéra moze by¢ przyczyng
dyskryminacji, oraz ze muszg prowadzi¢ do zmniejszenia faktycznych nier6wnosci. Nalezy
zwréci¢ uwage, ze ustawodawca postuzyt sie¢ nieostrymi sformutowaniami, co moze stwarzac
watpliwosci interpretacyjne. Wydaje sie przy tym, ze wynika to z potrzeby zapewnienia
pracodawcom elastycznosci i nieograniczania ich m.in. co do ram czasowych. Sformutowanie
,okreslony czas” oznacza wigc okres potrzebny do wyréwnania nierdéwnosci, o ktorych mowa
w przepisie. Nalezy rowniez podkresli¢, ze musza mie¢ one charakter rzeczywisty, a nie
dotyczy¢ jedynie statusu prawnego — oznacza to, ze oprocz rozwigzan o charakterze formalnym
zmierzajacych do poprawy sytuacji niektérych pracownikow, konieczne jest réwniez

wdrozenie dziatan o charakterze organizacyjnym oraz praktyk w zakresie zatrudnienia.

Polski ustawodawca w bardziej precyzyjny sposob okreslit adresata dzialan
pozytywnych. Z przepisu wynika bowiem, Ze musza one obejmowac grupe pracownikow, a nie
tylko jedna osob¢. Ponadto musza si¢ oni charakteryzowac cecha stanowigca kryterium
dyskryminacyjne wskazane w art. 18 § 1. W zwigzku z ostatnim wymogiem pojawia sie
watpliwos$¢ zwigzana z otwartym katalogiem we wskazanym przepisie. Nie ma wigc pewnosci
co do tego, czy dziatania pozytywne moga by¢ przyjmowane wobec grup niewskazanych
bezposrednio. Negatywna odpowiedzZ na to pytanie oznaczataby natomiast, ze zakres ochrony
przewidzianej przez polskiego ustawodawce, nie jest taki sam dla wszystkich grup narazonych
na dyskryminacj¢. Wyktadnia jezykowa przepisu art. 18%® § 3 sklania jednak do tego

rozumowania i ograniczenia potencjalnej grupy adresatow dziatan pozytywnych.

Z analizowanego przepisu nie wynika zakres przedmiotowy dziatan pozytywnych.
Wskazuje si¢, ze obejmuje on nawigzanie stosunku pracy, warunki zatrudnienia, awansowania

oraz dostgpu do szkolen stuzacych podnoszeniu kwalifikacji zawodowych, a z formalnego

346 M. Tomaszewska, Komentarz do art. 18%, [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom 1. Art. 1 — 93, Wyd. VI (red. K.
W. Baran), Warszawa 2022, LEX.

347 |bidem, s. 175.
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punktu widzenia moglby rowniez obejmowa¢ rozwiazanie stosunku pracy>*. Majac na uwadze
temat niniejszej rozprawy, nalezy wskazac¢, ze dyskryminacja pozytywna powinna obejmowac
takze etap poprzedzajacy nawigzanie stosunku pracy poprzez ulatwianie dostepu

do zatrudnienia niektorym grupom.

W regulacji art. 18% § 3 ustawodawca w zaden sposéb nie okreslit, jaka posta¢ moga
przybra¢ dziatania o charakterze dyskryminacji pozytywnej. Jak zostato wczes$niej wskazane,
przyczyng mogta by¢ che¢ zachowania elastycznosci przepisoOw, aby pracodawcy nie byli
w tym zakresie zbyt ograniczeni. Z drugiej strony, brak chociazby otwartego katalogu, nie
pozwala na oceng, jakie praktyki nalezy postrzega¢ w kategorii pozadanej dyskryminacji
pozytywnej, a jakie wykraczajg poza ten zakres. Watpliwosci te zostaly wyrazone juz wczesniej
w odniesieniu do regulacji dyrektyw unijnych oraz orzeczeh TSUE. Nalezy rowniez podkreslic,
ze polskie orzecznictwo w znikomym stopniu odnosi si¢ do dyskryminacji pozytywnej. Mozna
bowiem wskazaé niewielka liczbe wyrokow sadow powszechnych, w ktorych jedna ze stron
procesu podnosita argument o przyjmowaniu tego rodzaju praktyk na uzasadnienie dziatan
o charakterze dyskryminacyjnym. W wyrokach Sadu Okregowego w Lodzi z lat 2017-2019
odnoszono si¢ do rdéznicowania podstawy zatrudnienia w zalezno$ci od niepetnosprawnosci
pracownikow (osoby z niepelnosprawnosciami byty zatrudniane na podstawie umowy o prace,
podczas gdy pozostale osoby na podstawie zlecenia)®*® — wskazane dzialania nie zostaty uznane
za zgodne z art. 18% § 3. W innej sprawie®° pracodawca argumentowat, ze niektorzy
pracownicy zostali pominigci przy wyplacie nagrod z rezerw, aby polepszy¢ sytuacje
pozostatych zatrudnionych 1 realizowa¢ tym samym polityke oparta o sprawiedliwosé
spoleczng. Sad orzekajacy nie przyznat racji tym twierdzeniom, zwtaszcza ze w poprzednich
latach nagrody otrzymywali wszyscy pracownicy. W podobny sposéb probowano takze
oferowanie lepszych warunkéw zatrudnienia obcokrajowcom®!. Oceniano wiec,
ze polepszanie sytuacji jednej grupy nie byto zwigzane z potrzeba wyréwnania szans, a proba
udowodnienia, ze taki byt ich cel, stuzyta jedynie odsunigciu argumentu o stosowaniu praktyk
dyskryminacyjnych. W mojej ocenie brak orzecznictwa w tym zakresie wskazuje na niewielka

praktyke stosowania tego rodzaju rozwigzan w polskim systemie.

348 M. Kuba, op. cit., s. 92.

349 Np. Wyrok Sadu Okregowego w Lodzi z dnia 7 sierpnia 2017 r. VIII Pa 126/17; Wyrok Sgdu Okregowego w
Lodzi z dnia 29 pazdziernika 2018 r. VIII Pa 184/18; Wyrok Sadu Okregowego w Lodzi z dnia 3 wrze$nia 2019
r. VIl Pa101/19.

30 Wyrok Sadu Okregowego w Siedlcach z dnia 18 kwietnia 2019 r. IV Pa 3/19

%1 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 23 kwietnia 2013 r., III APa 2/13.
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Dopuszczalnos¢ dyskryminacji pozytywnej zostata takze wyrazona w art. 11 ustawy
réwnosciowej. W przepisie tym wskazano bowiem, ze nie stanowi naruszenia zasady
réwnego traktowania podejmowanie dzialan stuzacych zapobieganiu nierdwnemu
traktowaniu lub wyréwnywaniu niedogodno$ci zwigzanych z nierdwnym traktowaniem,
u podstaw ktoérych lezy jedna lub kilka przyczyn, wymienionych w art. 1 tego aktu prawnego,
a wigc ple¢, rasa, pochodzenie -etniczne, narodowos$¢, religia, wyznanie, swiatopoglad,
niepelnosprawnosé, wiek lub orientacja seksualna. Dyskryminacja pozytywna jest wigc
dopuszczalna w sferach, ktore zostaly objgte przepisami tej ustawy. Wynika to z faktu, ze
ustawa rownosciowa odnosi si¢ do podejmowania pracy w zakresie, w jakim nie znajduja
zastosowania przepisy kodeksu pracy, a wiec w szczegolnosci do zatrudnienia okreslanego jako
niepracownicze. Jak juz zostalo wskazane wczesniej, regulacje te stanowig konieczne
dopehienie przepisow antydyskryminacyjnych. Art. 11 ustawy réwnosciowej moze wigc
stanowi¢ podstaweg do przyjmowania dzialan wyrownawczych w przypadku zatrudnienia
niepracowniczego. Rozwigzanie to wzbudza jednak watpliwosci. Z poréwnania brzmienia
art. 18% § 3 kp. oraz art. 11 ustawy réwnosciowej mozna wywnioskowaé, ze ostatni
z przepisOw nie zawiera ograniczenia czasowego wyrazonego w kodeksie pracy, a takze w inny
sposob okresla cel dziatan wyréwnawczych — nacisk zostal potoZzony na zapobieganie
nieréwnemu traktowaniu lub wyrownywanie niedogodno$ci zwigzanych z nierownym
traktowaniem. Nie odniesiono si¢ natomiast do potrzeby wyrownywania szans. W doktrynie
wskazuje si¢ jednak, ze rozne brzmienia obu przepisOw nie powinny stwarza¢ trudnos$ci
interpretacyjnych, poniewaz w istocie odnoszg sie one do dziatan o podobnym charakterze®2,
Zdecydowanie wigksze watpliwosci moze natomiast budzi¢ odmiennie uregulowany zakres
osOb, ktore moga by¢ objete dyskryminacja pozytywng. W ustawie réwnosciowej katalog
kryteriow dyskryminacyjnych ma charakter zamknigty, a wigc ograniczony do kryteriéw
wymienionych w art. 1. Tym samym zakres podmiotowy dzialan wyrownawczych jest wezszy

wzgledem kodeksu pracy, co stwarza stan nierownej ochrony prawne;.

Ze wzgledu na pozostawienie pracodawcom swobody, co do wyboru formy
prowadzenia dziatah pozytywnych oraz brak obowiazku ich zglaszania ci¢zko jest wskaza¢
realny zakres ich stosowania. Wydaje si¢, ze ze wzgledu na niskg §wiadomos$¢ spoleczenstwa
w kwestiach rownego traktowania w zatrudnieniu oraz nieliczne orzeczenia sagdow, mozna

moéwic o niewielkiej praktyce.

%2 K Smiszek (red.), Komentarz do art. 11, [w:] Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania. Komentarz (red. K. Kedziora, K. Smiszek), Warszawa 2017.
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2.3.3. Aktywizacja zawodowa jako realizacja zasady rownosci w dostepie do zatrudnienia

Jak podkreslano we wczesniejszych czesciach pracy zasada rownosci moze,
a w niektorych przypadkach nawet powinna by¢ realizowana, poprzez $rodki majace na celu
wyrownanie szans w dostepie do zatrudnienia. Same dziatania pozytywne wydajg si¢ tutaj zbyt
waskim pojeciem, poniewaz efekt ten moze by¢ osiggany rowniez poprzez aktywizacje
zawodowg o0soOb, ktére nie pozostaja w stosunku zatrudnienia z przyczyn istniejacych
nierownosci spolecznych. Dzialania panstwa w tym kierunku powinny przybiera¢ forme

wyrownywania tych nieréwnosci.

Aktem prawnym regulujagcym wspomniang materi¢ jest przede wszystkim ustawa
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Jak zostato wskazane wcze$niej, zawarto
w niej regulacje majace stuzy¢ przeciwdziataniu dyskryminacji, réwniez poprzez mozliwosé
obcigzenia pracodawcow odpowiedzialno$cia wykroczeniowa w przypadku odmowy
zatrudnienia. Potwierdza to, Ze przepisy ustawy maja stuzy¢ m.in. ochronie dostepu
do zatrudnienia. Cele dziatan panstwowych wskazano w art. 1 ust. 2. Zgodnie z powotana
regulacja zadania panstwa w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkow bezrobocia
oraz aktywizacji zawodowej sg realizowane przez instytucje rynku pracy dziatajace w celu:
pelnego 1 produktywnego zatrudnienia, rozwoju zasoboéw ludzkich, osiggnigcia wysokiej
jakosci pracy, wzmacniania integracji oraz solidarnosci spotecznej, zwigkszania mobilnosci
na rynku pracy. W szczegélnosci pierwszy cel nalezy postrzega¢ jako dyrektywe
do przyjmowania przez panstwo dziatan o charakterze wyrownawczym. Z tego tez powodu
poddano analizie instytucje rynku pracy, ktére moga stuzy¢ realizacji zasady rownoSci
w dostgpie do zatrudnienia. Na podstawie art. 35 u.p.z. mozna wskaza¢ nastepujace uslugi
rynku pracy: posrednictwo pracy, poradnictwo zawodowe oraz organizacja szkolen. W ustawie
tej wymieniono rowniez inne takie jak: prace interwencyjne, staze, przygotowanie zawodowe
dorostych, praktyczna nauke zawodu dorostych, przyuczenie do pracy dorostych oraz roboty
publiczne. Poza wspomnianym aktem prawnym nalezy wymieni¢ roOwniez inne, ktore reguluja
ushugi 1 instrumenty rynku pracy w szerokim ujeciu. W monografii pod redakcjg Zbigniewa

Gorala3®®

za takie uznano réwniez: praktyke absolwencka regulowang ustawg z dnia 17 lipca
2009 r. o praktykach absolwenckich®* oraz zatrudnienie tymczasowe regulowane ustawa

o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych.

353 7. Géral (red.), Bezrobocie i polityka zatrudnienia, Warszawa 2013, LEX.
354 Ustawa z dnia 17 lipca 2009 r. o praktykach absolwenckich, tekst jedn. Dz. U. 2018, poz. 1244.
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Wskazane powyzej instytucje w mojej ocenie mozna podzieli¢ na dwie grupy. Pierwsza,
ktéora ma przede wszystkim ulatwi¢ znalezienie pracy osobie posiadajacej juz
kwalifikacje - role t¢ pelnig bowiem posrednictwo pracy oraz poradnictwo zawodowe. Ich
cechg charakterystyczng jest wystepowanie dodatkowego podmiotu, ktory umozliwia
nawigzanie kontaktu przez pracodawce i pracownika. W posredni sposdb umozliwiaja wigc
kandydatowi znalezienie zatrudnienia. Do drugiej naleza pozostale instytucje, ktorych celem
jest przede wszystkim zdobycie kwalifikacji lub ich zwigkszenie. Wiele z tych form tworzy
relacje do pewnego stopnia przypominajace stosunek pracy. Staz, praktyka absolwencka oraz
zatrudnienie tymczasowe umozliwiaja bowiem $wiadczenie pracy, jednak ich warunki
odbiegaja od tych wskazanych w kodeksie pracy. Nie stluza one dlugotrwatemu zatrudnieniu,
ktére jest celem umowy o prace, ale zmierzajg do zwigkszenia kwalifikacji, zapoznania si¢

z miejscem pracy, a takze mogg by¢ etapem przej$ciowym przed nawigzaniem stosunku pracy.

Z uwagi na wskazane wyzej cechy ustugi rynku pracy kierowane sg do osob okreslonych
w przepisach. Zdecydowanie najszersza jest grupa uprawnionych do pracy tymczasowe;.
Przepisy ustawy nie zawierajg bowiem zadnego ograniczenia w tej materii, co oznacza, Ze€ moze
ona by¢ §wiadczona przez kazdego, kto posiada zdolno$¢ do bycia pracownikiem. W przypadku
praktyki absolwenckiej ograniczono dopuszczalno$¢ tej formy do osob, ktore ukonczyly
co najmniej gimnazjum lub o$mioletnig szkole podstawowa i w dniu rozpoczecia praktyki nie
ukonczyty 30. roku zycia (art. 2 u.p.a). W odniesieniu do ustug wskazanych w ustawie
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy nalezy podkresli¢, Zze przepisy w znaczacy
sposOb roznicujg osoby uprawnione. Za podstawowa nalezy uznaé¢ definicj¢ bezrobotnego
wyrazong w art. 2 ust. 1 pkt 2 u.p.z., w ktorej w szczegotowy sposob okreslono, kto moze
posiada¢ ten status. W dalszych przepisach dokonano jednak rozroznienia, kierujac sie
wiekiem, a takze sytuacja zyciowa i na tej podstawie réznicujac dostep do konkretnych ustug

rynku pracy.

Powyzsze rozwazania uzasadniajg sformutowanie wniosku, ze aktywizacja zawodowa
réwniez moze by¢ postrzegana jako forma wyrdwnywania szans w zatrudnieniu, ktora przede
wszystkim jest realizowana przez podmioty publiczne albo w porozumieniu z nimi. Ze wzgledu
na ograniczenie podmiotow uprawnionych do oséb bezrobotnych, umozliwia ona
efektywniejsze poszukiwania pracy lub nabycie kwalifikacji, ktére moga zwigkszy¢ szanse
na podjecie zatrudnienia dlugotrwalego. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze skorzystanie
ze wspomnianych rozwigzan wymaga spetnienia przestanek okreslonych w wyzej wskazanych

przepisach, wigc nie beda one dostepne dla kazdego. Dodatkowym ograniczeniem
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sa wynikajace z przepisow ramy instytucjonalne oraz proceduralne, wobec czego opisywane
rozwigzania s3 mniej elastyczne niz dziatania odformalizowane. W drodze podsumowania,
nalezy stwierdzi¢, ze aktywizacja zawodowa stanowi niezbedny element systemu zwigkszania
szans w zatrudnieniu, jednak powinna by¢ uzupeiniona o $rodki dajace wigksza swobode

wszystkim uczestnikom rynku pracy.

2.3.4. Przeciwdzialanie wykluczeniu spotecznemu jako realizacja zasady w dostepie
do zatrudnienia

Szczegolne srodki stuzace zwigkszaniu dostepu do zatrudnienia zostaty przewidziane
w ustawie o ekonomii spotecznej. Stanowi ona novum w polskim systemie prawnym bowiem

jest aktem wyjasniajacym pojecie ,,0s0b zagrozonych wykluczeniem”3%

1 przewidujacym
srodki adresowane do wszystkich grup, co nalezy uzna¢ za krok w dobrym kierunku.
Nie sposob jednak oceni¢ skutecznosci tych rozwigzan ze wzgledu na krotki czas
obowigzywania regulacji. W zwigzku z tym rozwazania ograniczono wytacznie

do charakterystyki najwazniejszych instytucji oraz wyjasnienia definicji.

Zgodnie z definicjg zawarta w art. 2 ekonomia spoteczna to dzialalno§¢ podmiotow
na rzecz spolecznosci lokalnej w zakresie reintegracji spotecznej i zawodowej oraz tworzenia
miejsc pracy. Jak wspomniano w pierwszej czesci rozprawy, beneficjentami wspomnianych
dziatan s3 osoby zagrozone wykluczeniem®®. Srodki te moga stosowaé podmioty ekonomii
spolecznej (zgodnie z art. 2 pkt 5 sg nimi: spéldzielnie socjalne, warsztaty terapii zajgeciowe]
1 zaktady aktywnosci zawodowej, centra integracji spotecznej i kluby integracji spotecznej,
spotdzielnie pracy, niektore organizacje pozarzadowe®’ oraz podmioty pehigce dziatalnos¢
pozytku publicznego i wolontariat®®). Moga one naby¢ status przedsigbiorstwa spotecznego
jezeli ich dzialalno$¢ ma na celu reintegracje spoleczng 1 zawodowg osob zagrozonych
wykluczeniem spotecznym lub realizacj¢ ustug spolecznych, a takze po spelieniu przestanek
okreslonych w kolejnych przepisach ustawy. Szczegdlng uwage nalezy zwréci¢ na dziatania,

ktore moga by¢ podejmowane wzgledem oséb zagrozonych. W ustawie postuzono si¢ bowiem

35 Pojecie to zostalo omowione w pierwszej czeéci rozprawy.

3% Katalog podmiotow objetych przepisami ustawy zostal opisany w pierwszej czesci rozprawy i nie bedzie
stanowit przedmiotu dalszej analizy.

357 Chodzi o organizacje o ktorych mowa w art. 3 ust. 2 ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnoéci pozytku
publicznego i o wolontariacie (Dz. U. 2023, poz. 571), z wyjatkiem partii politycznych, europejskich

partii politycznych, zwigzkoéw zawodowych i organizacji pracodawcow, samorzadow zawodowych, fundacji
utworzonych przez partie polityczne i europejskich fundacji politycznych.

358 Chodzi o podmiot wskazany w podmiot w art. 3 ust. 3 pkt 1, 2 lub 4 ustawy o dziatalnoéci pozytku publicznego
i 0 wolontariacie.
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pojeciami ,,instrumentow wsparcia”, a takze ,,indywidualnych planéw reintegracyjnych” — oba
sa ze sobg powigzane w ten sposob, ze przedsigbiorstwo ma obowigzek przygotowania planu

wobec 0sob, ktorym zostat udzielony instrument wsparcia.

Zasady przygotowywania indywidualnego planu reintegracyjnego zostaly wskazane
w art. 6 ustawy. Jak juz wskazano, dotyczy on 0sob, ktore 0s6b zagrozonych wykluczeniem
spotecznym. W planie nalezy poda¢ informacje o: sytuacji spotecznej i zawodowe] osoby
zagrozonej wykluczeniem spolecznym; planowanych dziataniach z zakresu reintegracji
spotecznej 1 zawodowej; zaktadanych efektach planowanych dziatan z zakresu reintegracji
spotecznej i zawodowej oraz sposobie ich oceny. Ustawodawca postuzyt si¢ w tym przepisie
sformutowaniem ,,w szczegdlnosci”, co oznacza, ze katalog ten ma charakter otwarty i moze
zosta¢ rozszerzony o dodatkowe elementy. Poszczegdlne czgsci planu nie zostaly natomiast
opisane w sposob szczegdlowy. Wydaje sig, ze przez ,,sytuacje zawodowa i spoteczng” nalezy
rozumie¢ jedng z kategorii wskazanych w art. 2 pkt 6, do ktorych zalicza si¢ osoba objeta
planem. Z kolei planowane dzialania 1 ich efekty nalezy interpretowaé zgodnie
z art. 2 pkt 7 1 8 tego aktu prawnego. Cho¢ w podanych podpunktach nie zostala wskazana ich
forma, to podkreslono, ze majg one stuzy¢ odbudowaniu lub nabyciu i podtrzymaniu
umiejetnosci uczestniczenia w zyciu spoteczno$ci lokalnej 1 petnienia rdl spotecznych
W miejscu pracy, zamieszkania lub pobytu, a takze na zdobyciu nowych kwalifikacji,
kompetencji, wiedzy 1 umiejetnosci w celu odbudowania lub uzyskania i podtrzymania
zdolnosci do samodzielnego §wiadczenia pracy na rynku pracy i awansu zawodowego. Dodano
roOwniez, ze obejmuja one rehabilitacje zawodowa 1 spoleczng osdb niepelnosprawnych.
W kolejnych ustepach art. 6 wskazano, ze plan moze stanowi¢ kontynuacj¢ dotychczas
realizowanego indywidualnego programu rehabilitacji, indywidualnego programu zatrudnienia
socjalnego lub kontraktu socjalnego, co sugeruje, iz moga to by¢ dziatania wskazane rowniez
w ustawie o0 rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych,

a takze w ustawie 0 zatrudnieniu socjalnym.

Instrumenty wsparcia przedsigbiorstwa spolecznego zostaly wymienione w rozdziale
trzecim. Sg to przede wszystkim $rodki o charakterze pienigznym, ktore maja ulatwiac
zatrudnianie osOb zagrozonych wykluczeniem. Moga one polega¢ na: finansowaniu
ze $Srodkow Funduszu Pracy czgéci wynagrodzenia pracownikow, przyznaniu jednorazowych
srodké6w na utworzenie stanowiska pracy, na finansowaniu kosztéw wynagrodzenia lub
kosztow placy, dofinansowaniu do oprocentowania kredytéw, obnizeniu wptat na PFRON

w przypadku zakupu produkcji lub ustugi od przedsi¢biorstwa spotecznego, a takze na

119



udzielaniu zamowien publicznych przedsigbiorstwom spolecznym. Ich przyznanie jest
uzaleznione od zlozenia wniosku, ktérego wzor zostal okres§lony w rozporzadzeniu Ministra
Rodziny 1 Polityki Spotecznej z dnia 26 pazdziernika 2022 r. w sprawie wzoru wniosku
przedsiebiorstwa spotecznego o finansowanie sktadek oraz trybu ich finansowania®®.

Zgodnie z tym aktem prawnym finansowania dokonuje wiasciwy starosta.

W ustawie o ekonomii spotecznej podkreslono rowniez role wiadz publicznych, ktore
wspierajg dziatalnos$¢ przedsigbiorstw na poziomie krajowym (rozdziat 2), a takze regionalnym
(rozdziat 3). W art. 28 ustawy wymieniono jak organy administracji moga realizowaé
wspomniany cel. Na podstawie tego przepisu mozna wskazaé: koordynowanie dziatan na rzecz
rozwoju ekonomii spotecznej, pomoc w tworzeniu podmiotow ekonomii spotecznej, a takze
udzielanie im wsparcia w prowadzeniu dziatalno$ci oraz zatrudnianiu osob zagrozonych
wykluczeniem. Zakres tych zadan zostatl rozszerzony w art. 29. Na poziomie krajowym
sformutowano réwniez obowigzek opracowania przez ministra wilasciwego do spraw
zabezpieczenia spotecznego programu rozwoju na rzecz ckonomii spotecznej, a takze
m.in. gromadzenia danych poprzez Prezesa Gléwnego Urzedu Statystycznego oraz
upowszechniania wiedzy. Zadania te zostaly doprecyzowane w kolejnych regulacjach.
W szczego6lnosci odniesiono si¢ do programow rozwoju i1 zasad korzystania z nich przez
podmioty ekonomii spotecznej®®’. Podobne dziatania moga by¢ podejmowane na poziomie
regionalnym, jednak w tym przypadku zostaly one powierzone samorzadowi wojewodztwa.
Ponadto w ustawie pojawiajg si¢ organy pomocnicze (Krajowy Komitet Rozwoju Ekonomii
Spotecznej oraz Regionalne Komitety), ktore pelnig funkcje opiniodawcze-doradcze.
W przepisach wskazano, jakie osoby powinny wchodzi¢ w ich sktad (art. 48 oraz art. 57).
Nowym organem w polskim systemie jest réwniez Pelnomocnik Rzadu ds. ekonomii
spotecznej, do ktdrego obowigzkoéw nalezy: projektowanie rozwigzan shuzacych reintegracji
spolecznej 1 zawodowej osob zagrozonych wykluczeniem spotecznym oraz realizacji ustug
Spotecznych, tworzenie ram strategicznych, programowych 1 prawnych sprzyjajacych
rozwojowi ekonomii spotecznej, podejmowanie dzialan majacych na celu zwickszenie udziatu
podmiotéw ekonomii spotecznej w realizacji zadan publicznych w zakresie reintegracji
spolecznej 1 zawodowej osob zagrozonych wykluczeniem spotecznym oraz wspieranie ich

udzialu w procesie deinstytucjonalizacji ustug spotecznych, opiniowanie projektéw aktow

39 Rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki Spolecznej z dnia 26 pazdziernika 2022 r. w sprawie wzoru
wniosku przedsigbiorstwa spolecznego o finansowanie sktadek oraz trybu ich finansowania, Dz. U. 2022, poz.
22109.

360 Administracyjne aspekty wspotpracy nie stanowig przedmiotu analizy w niniejszej rozprawie.
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prawnych i innych dokumentéw rzagdowych w zakresie ich wplywu na rozwoj ekonomii
spotecznej, upowszechnianie, promocja i edukacja w obszarze ekonomii spoleczne;.

Pelnomocnik wspolpracuje z innymi podmiotami w wykonywaniu tych zadan.
2.3.5. Wyréwnywanie szans osob z niepelnosprawnosciami

Uwage nalezy poswigci¢ réwniez instytucjom prawnym, ktore zmierzaja
do wyrownywania szans o0sOb 2z niepelnosprawnosciami. Jak wskazuje Magdalena
Paluszkiewicz, obecnie dostrzega si¢ potrzebe rehabilitacji 0sdb z niepelnosprawno$ciami
i realizacji r61 spotecznych®?. Stanowi to odejscie od modelu, ktory stawiat te grupe w pozycji
stabszych 0s6b potrzebujacych przede wszystkim opieki®®?. Na przestrzeni lat mozna byto
zaobserwowaé rozne formy wsparcia. Jeszcze do niedawno rozpowszechniong forma byty
zaktady pracy chronionej, ktore funkcjonowaty w ramach rynku chronionego. Obecnie ich

33, a wiekszy nacisk

udzial w zatrudnieniu o0s6b z niepelnosprawno$ciami jest mniejszy
ktadziony  jest na rozwigzania umozliwiajace funkcjonowanie osobom
Z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy. W tej czesci zostang przeanalizowane
instytucje skierowane wylacznie do tej grupy. Nalezy jednak przypomnie¢, ze osoby
Z niepetnosprawnosciami moga by¢ beneficjentami rozwigzan uregulowanych w ustawie o

promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy opisanych we wczesniejszym podpunkcie.

Trzeba wskazaé, ze opisane nizej instrumenty sg kierowane do osob cechujacych si¢
niepelnosprawnos$cia, a wigc trwalg lub okresowa niezdolnos$cia do wypeliania rol
spotecznych z powodu statego lub dlugotrwalego naruszenia sprawnosci organizmu,
w szczegdlnosci powodujacg niezdolnos¢ do pracy (art. 2 pkt 10 ustawy o rehabilitacji
zawodowej 1 spolecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepelnosprawnych). Formalnym wymogiem
jest natomiast uzyskanie orzeczenia o niepelnosprawnosci w drodze uregulowane;j
w Rozporzadzeniu Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 15 lipca 2003 r.

w sprawie orzekania o niepetnosprawnosci i stopniu niepetnosprawnosci®®4,

2.3.5.1. Zatrudnienie chronione

Dopuszczalno$¢ zatrudnienia w ramach tzw. rynku chronionego zostata przewidziana

w rozdziale 6 ustawy o rehabilitacji zawodowej 1 spolecznej oraz zatrudnianiu oséb

361 M. Paluszkiewicz, Wolnosé¢ pracy osob z niepetnosprawnosciami jako warto$¢ prawnie chroniona, 1.6dz
2019, s. 27-28.

362 D, Kobus-Ostrowska, op. cit., s. 17-19.

363 M. Paluszkiewicz, Wolnosé¢ pracy osob..., s. 28-30. Takze: D. Kobus-Ostrowska, op. cit., s. 189.

364 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania
o niepelnosprawnosci i stopniu niepetnosprawnosci, tekst jedn. Dz. U. 2021, poz. 857.
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niepetnosprawnych. Ustawodawca przewidziat w niej dwie formy prawne, w jakich moga
wystepowac pracodawcy. Sa to zaklady pracy chronionej oraz zaktady aktywnosci zawodowe;j.
Warunki uzyskania ktorego$ z tych statusow wskazano w art. 28. Wymienione zostalty w nich
cztery kryteria, ktére musza zosta¢ spetnione. Pierwsze dotyczy wielkosci zaktadu pracy oraz
utrzymywania wskaznika zatrudnienia 0s6b z niepelnosprawnosciami na odpowiednim
poziome (ust. 1 pkt 1). Drugie i trzecie zwigzane sg z dostosowaniem zaktadu do potrzeb tych
0s6b poprzez odpowiednie udogodnienia (pkt 2) oraz zapewnienie doraznej i specjalistyczne;j
opieki medycznej oraz poradnictwa i1 ustug rehabilitacyjnych (pkt 3). Czwarte kryterium
ma charakter formalny i1 wymaga zloZzenia wniosku przez pracodawceg. Status zakladu
aktywnos$ci zawodowej jest z kolei nadawany wyodrebnionym jednostkom utworzonym przez
gming, powiat, fundacje, stowarzyszenie lub inng organizacj¢ spoleczng, ktorej statutowym
zadaniem jest rehabilitacja zawodowa i spoteczna osob z niepetnosprawnosciami (art. 29).
Réwniez w tym wypadku ustawodawca sformutowat wymogi dotyczace wskaznikow
zatrudnienia oraz dostosowania zakladu do potrzeb tej grupy. Ponadto dochody z tej

dziatalno$ci muszg by¢ przeznaczane na zakladowy fundusz aktywnosci.

Cechg charakterystyczng podmiotdw dziatajacych na rynku chronionym, jest
ukierunkowanie dziatan przede wszystkim na zatrudnianie osOb z niepelnosprawnos$ciami
w szczegblnosci poprzez stworzenie warunkéw umozliwiajacych wykonywanie pracy tej
grupie zawodowej. Nie zmierzaja one bezposrednio do polepszenia szans o0sob
z niepelnosprawno$ciami na otwartym rynku pracy, a raczej maja sluzy¢ rehabilitacji.
Z pewnoscig jednak stanowig dla tej grupy mozliwos¢ rozwoju zawodowego 1 pozyskiwanie

srodkow utrzymania. Z tego wzgledu mozna uznac je za form¢ wyréwnania szans.
2.3.5.2. Wyréwnywanie szans na otwartym rynku pracy

Zdecydowanie wigcej uwagi nalezy poswieci¢ otwartemu rynkowi pracy. Jak bowiem
wskazano, obecnie dazy si¢ do aktywizacji zawodowej 1 zwigkszenie inkluzywnos$ci
w zatrudnieniu. Z pewnos$cig nie sprzyja temu utrwalanie systemu opartego na podziale
1 odbierajacego szanse osobom z niepetnosprawno$ciami, ktore w wielu przypadkach sg zdolne
do $wiadczenia pracy na otwartym rynku. Z tego powodu przeanalizowane zostaty mechanizmy

majace sprzyjac temu procesowi.
2.3.5.2.1. System wskaznikowo-kwotowy

Podstawowym mechanizmem majacym zachg¢ca¢ pracodawcow otwartego rynku pracy

do zatrudniania osob z niepelnosprawnos$ciami jest uzaleznienie obowiazku wptaty na PFRON
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od wskaznikéw zatrudnienia. Zgodnie z art. 21 ust. 1 ustawy o rehabilitacji zawodowej
1 spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych pracodawcy zatrudniajacy co najmnie;j
25 pracownikow sa zobowigzani do dokonywania comiesi¢cznych wptat na Fundusz wedtug
zawarte] w przepisie formuly. W ust. 2 i1 nastgpnych przewidziano jednak zwolnienie z tego
obowiazku, jezeli wskazniki zatrudnienia wsrod tej grupy utrzymywane sg na odpowiednim
poziomie. Z tego wzgledu system ten okreslany jest jako wskaznikowo-kwotowy>®,
Jego zalozeniem jest motywowanie pracodawcow do oferowania pracy 0Sobom
Z niepelnosprawno$ciami poprzez zmniejszenie wymiaru wspomnianego obowiazku. Zasadg
wyrazong w ust. 2 jest wiec zwolnienie z wptat na Fundusz, jezeli wskaznik zatrudnienia
utrzymywany jest na poziomie co najmniej 6%. Wyjatki od tej zasady w postaci
preferencyjnego wskaznika (tj. utrzymujacego si¢ na nizszym poziomie) zostaty przewidziane
w kolejnych jednostkach redakcyjnych w odniesieniu do wskazanych podmiotow:
panstwowych 1 samorzadowych jednostek organizacyjnych bedacych jednostkami
budzetowymi, zaktadami budzetowymi albo gospodarstwami pomocniczymi, instytucji kultury
oraz jednostek organizacyjnych zajmujacych si¢ statutowo ochrong doébr kultury uznanych
za pomnik historii, a takze publicznych i niepublicznych uczelni, publicznych 1 niepublicznych
szkot, publicznych 1 niepublicznych przedszkoli, publicznych i1 niepublicznych innych form
wychowania przedszkolnego oraz placowek opiekunczo-wychowawczych, regionalnych
placowek opiekunczo-terapeutycznych, interwencyjnych osrodkéw preadopcyjnych, placéwek
resocjalizacyjnych, publicznych 1 niepublicznych zlobkow, a takze kluboéw dzieciecych.

Katalog ten ma charakter zamkniety>®®

. Wysoko$¢ wplat na PFRON moze zosta¢ rowniez
ograniczona na zasadach okreslonych w art. 22. Dotyczy to sytuacji, w ktorej pracodawca nie
spelnia kryteriow do zwolnienia z obowigzku wplaty, a wiec kiedy wskaznik zatrudnienia osob

Z niepetlnosprawnos$ciami jest nizszy.

Wsrod przedstawicieli doktryny pojawiajg si¢ argumenty zaréwno popierajace
stosowanie opisywanego systemu, jak 1 argumenty przeciwne. Czesto wskazuje sie, ze element
motywacji jest niewystarczajacy i nie zachgca pracodawcoéw do zwigkszenia zatrudnienia osob
Z niepelnosprawnos$ciami. Podkresla si¢ rowniez, ze funkcjonowanie tego rozwigzania
ogranicza wprowadzenie zasady pelnej fakultatywnosci w doborze srodkow oraz obcigzenia

ekonomiczne zwigzane z konieczno$cia dokonywania wptat na PFRON3®. Z drugiej strony

365 |, Klimkiewicz, Wptaty na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych, Warszawa 2011,
rozdziat I.

366 \WWyrok NSA z dnia 15 kwietnia 2021 r., 11l FSK 3157/21.

37|, Klimkiewicz, op. cit., rozdziat I.
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pozytywnie nalezy oceni¢ brak catkowitej obligatoryjnosci, a takze zapewnienie pracodawcom
innych korzy$ci zwigzanych z zatrudnianiem osOb z niepelnosprawno$ciami. Tworzy
to system, ktory w swoich zalozeniach ma rekompensowaé doboér pracownikow czgsto
wymagajacych dodatkowych udogodnien w miejscu pracy. Stwarza tez podstawy
do podejmowania innych dzialan przez pracodawcow, jednocze$nie wyznaczajac minimalne
granice wsparcia, co z pewnoscia stanowi zalete i forme realizacji zasady wolnosci pracy przez
wtladze publiczne. Wydaje si¢, ze zastrzezenia mozna mie¢ co do skuteczno$ci samego systemu,
bowiem pracodawcy o nizszym wskazniku zatrudnienia osob z niepetnosprawnosciami, moga
zdecydowac si¢ na ponoszenie kosztow zwigzanych z wplatami, nie umozliwiajac podjecia

zatrudnienia tej grupie.
2.3.5.2.2. Pierwszenstwo w zatrudnieniu

Zdecydowanie najdalej idaca formag wsparcia o0sOb 2z niepetnosprawnosciami
s regulacje przewidujace pierwszenstwo w zatrudnieniu tej grupy. Zostalty one wprowadzone
do ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedow panstwowych®%® (art. 3b),
ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych®®® (art. 13a) oraz ustawy
z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej®’° (art. 29a). W kazdej z powotanych regulacji
nadano osobom z niepetnosprawnosciami uprawnienie do pierwszenstwa w zatrudnieniu
po spehieniu wskazanych w przepisach warunkow. Pierwszym wymogiem wymienionym
we wszystkich aktach prawnych jest okre§lony wskaznik zatrudnienia o0sob
niepetnosprawnosciami w danym urzedzie nieprzekraczajacy 6% w miesigcu poprzedzajacym
nabdr. Odpowiada to wskaznikowi podanemu w przepisach ustawy o rehabilitacji zawodowej
1 spotecznej oraz zatrudnianiu osOb niepetnosprawnych, ktory stanowi granice pomig¢dzy
obowigzkiem uiszczania sktadek na PFRON a jego brakiem. Jezeli chodzi o pozostate warunki,
to regulacje si¢ od siebie r6znig. Zdecydowanie najdalej idace pierwszenstwo przystuguje
osobom aplikujagcym na stanowiska w urzedach panstwowych, poniewaz przepisy ustawy
naktadaja jedynie obowiazek spelnienia wymagan na dane stanowisko przez kandydatow.
W art 3b ust. 2 wspomnianej ustawy nadano uprawnienie doprecyzowania szczegdlow
realizacji tej zasady kierownikowi urzedu. Bardziej precyzyjne i obarczone dodatkowymi
kryteriami regulacje wprowadzono do pozostatych aktow prawnych (ustawy o pracownikach

samorzadowych oraz o stuzbie cywilnej). W obu przypadkach osoba z niepetnosprawnoscig nie

368 Ustawa z dnia 16 wrze$nia 1982 r. o pracownikach urzedow panstwowych, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 1917.
369 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych, tekst jedn. Dz. U. 2022, poz. 530 ze zm.
370 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 t. o stuzbie cywilnej, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 409 ze zm.
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tylko musi posiada¢ odpowiednie kompetencje umozliwiajace jej podjecie pracy, ale rowniez
znalez¢ si¢ w grupie pigciu najlepszych kandydatow na dane stanowisko. Ponadto w ustawie
o pracownikach samorzadowych wylaczone z zakresu pierwszenstwa zostaly stanowiska

kierownicze.

Pierwszenstwo w zatrudnieniu 0s6b z niepetlnosprawnosciami ma wigc charakter
warunkowy. Intencja ustawodawcy bylo zwigkszenie szans tej grupy w dostgpie
do zatrudnienia bez dyskryminowania innych kandydatow, co jest zgodne ze standardami
unijnymi, wyrazonymi m.in. w orzeczeniach dotyczacych dyskryminacji pozytywne;.
Watpliwosci budzi¢ moze tutaj bardzo ogoélne sformulowanie kryteriow w ustawie
o pracownikach urzedow panstwowych oraz konstrukcja wymogoéw w pozostatych aktach
prawnych. Z przepiséw tych nie wynika bowiem, Zze osoba z niepelnosprawnos$ciag ma mie¢
porownywalne kompetencje z najlepszym kandydatem, ale ze musi znalez¢ si¢ w grupie pigciu
osob. Wydaje si¢, ze nie zawsze dojdzie wigc do zatrudnienia najlepszych os6b na dane
stanowisko. Z drugiej strony mozna mie¢ obawy co do realnej skuteczno$ci pierwszenstwa —
ze wzgledu na warunek odpowiednio niskiego wskaznika zatrudnienia, instytucja ta bedzie

funkcjonowac jedynie w niektérych przypadkach.
Rozdziat I11. Srodki realizacji zasady rownoséci w dostepie do zatrudnienia w amerykanskim
systemie prawnym
1. Uwagi og6lne

Analize systemu amerykanskiego nalezy poprzedzi¢ kilkoma uwagami ogdlnymi
wynikajacymi ze specyfiki tego prawa oraz uwarunkowaniami historycznymi, ktoére zostaty
przedstawione we wczesniejsze] czeSci pracy przy opisie grup narazonych na nierdwne
traktowanie. Na regulacje antydyskryminacyjne miaty bowiem wptyw wydarzenia historyczne
zwigzane z dazeniem do rOwnouprawnienia mniejszo$ci rasowych. Efektem tego byly dziatania
legislacyjne 1 przyjecie przepisoOw, ktore analizowane bedg w tej czesci pracy. Podkresli¢ przy
tym nalezy, ze rozwazania te beda ograniczone w swoim zakresie do najwazniejszych instytucji

prawnych oraz wybranych aspektow polityki o zasiggu ogoélnokrajowym.

Przede wszystkim system prawa amerykanskiego okreSlany jest jako common law.

Cechuje si¢ on odrgbnosciami wzgledem prawa kontynentalnego, do ktoérego nalezy rowniez

prawo polskie. Warto podkresli¢, ze nie ogranicza to mozliwoéci komparatystyki®'.,

371 R. Tokarczyk, Komparatystyka prawnicze, Warszawa 2008, s. 33-34.
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Trzeba jednak zwroci¢ uwage na wiekszg role judykatury w ksztattowaniu prawa poprzez
przyjecie, ze orzecznictwo sagdowe réwniez stanowi jego zrodto (obok aktéw konstytucyjnych,
ustawowych oraz administracyjnych)®2. Przeanalizowano wiec najwazniejsze wyroki
amerykanskich sadéw, ktoére wplynety na praktyke przeciwdziatania dyskryminacji oraz

wyrownywania szans.

Cechg systemu amerykanskiego jest rowniez pluralizm, przejawiajacy si¢
w jednoczesnym obowigzywaniu prawa federalnego (obejmujgcego caty kraj), praw stanowych
(obejmujacych poszczegdlne terytoria) oraz praw lokalnych (o jeszcze mniejszym zasiegu
oddziatywania)®’3. Podzial ten wptywa na regulowana materie, a takze na zakres kompetencji
wladzy centralnej oraz wladz stanowych. Co do zasady przyjmuje si¢, ze prawo federalne
cechuje si¢ nadrzedno$cia zgodnie z wyrazong w amerykanskiej konstytucji supremacy
clause®®. Oznacza to, ze pozostale akty musza byé¢ zgodne z ustawa zasadnicza, aktami
federalnymi oraz umowami mi¢dzynarodowymi. Regulacje bedace przedmiotem analizy
W niniejszej pracy sg aktami federalnymi. Z tego wzgledu beda one wyznaczaly zasady

obowigzujace na terenie catego kraju.

Nalezy réwniez odnie$¢ si¢ do systematyki prawa amerykanskiego. Cho¢ zawarto
w nim liczne uregulowania dotyczace wykonywania pracy, to nie zostaly one umieszczone
w jednym akcie prawnym. Nie da si¢ wskaza¢ regulacji, ktéra bylaby odpowiednikiem
polskiego kodeksu pracy. W zwiazku z tym nalezy si¢ odnie$¢ do przepisow konstytucyjnych,
a takze do licznych ustaw odnoszacych si¢ do stosunkéw cywilnych. Podstawowym aktem
w tym zakresie bedzie Civil Rights Act of 1964 zawierajacy m.in. uregulowania dotyczace
ochrony przed dyskryminacja oraz $wiadczenia pracy. W analizie zwr6cono rowniez uwage

na zrddla prawa, ktdre zostaty przyjete pozniej i rozszerzaja zakres wspomnianej ochrony.

Za istotny aspekt nalezy uzna¢ rowniez mozliwo$¢ rozszerzania katalogu kryteriow
dyskryminacyjnych, ktéry w prawie federalnym ma charakter zamkniety®”®. Dopuszcza sie
jednak rozszerzanie ochrony w drodze aktow stanowych®’®. Rozwiazanie to pozwala wiec

na przeciwdziatanie dyskryminacji w przypadku grup niewymienionych we wspomnianych

372 R, Tokarczyk, Prawo amerykanskie, Warszawa 2011, s. 32-37.

373 1bidem, s. 30.

374 W. Kosior, Federal law v. State law w Stanach Zjednoczonych — uwagi interpretacyjne, ,,Roczniki
Administracji i Prawa” nr 1, 2014 s. 78-79. Autor wskazuje rowniez wyjatki w tym aspekcie.

375 Szerzej o katalogu kryteriow w kolejnych podpunktach.

376 Not All State Employment Discrimination Laws Are Created Equal,
https://www.shrm.org/resourcesandtools/legal-and-compliance/state-and-local-updates/pages/state-employment-
discrimination-laws.aspx.
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wyzej aktach prawnych. Regulacje federalne stanowig tutaj podstawe dla pozostalych

377

przepisow"'’. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze ze wzgledu na specyfike amerykanskiego

systemu, dochodzi do réznicowania ochrony w zaleznosci od potozenia geograficznego.
2. Ochrona przed dyskryminacja w amerykanskim systemie prawnym

2.1. Ochrona przed dyskryminacjg w Konstytucji USA

Podobnie jak w systemie polskim, dokonujac analizy amerykanskich regulacji
w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, nalezy przede wszystkim odnies¢
si¢ do przepisOw ustawy zasadniczej. Akt ten zostal uchwalony w 1787 r. i w swoim
pierwotnym brzmieniu w zasadzie nie odnosil si¢ do rownosci czy dyskryminacji. Jedynie
art. 4 stanowil, ze obywatele kazdego stanu korzystaja w innych stanach z wszelkich
przywilejow 1 swobod obywateli miejscowych. Regulacja ta stawiata jednak wymog
obywatelstwa i nie zapewniata ochrony. Zmian¢ wprowadzono dopiero w 1868 r. wraz
z wprowadzeniem 14. poprawki. Zgodnie z § 1 powolanego przepisu kazdy, kto urodzit si¢ lub
naturalizowal w Stanach Zjednoczonych i podlega ich zwierzchnictwu, jest obywatelem
Stanow Zjednoczonych i tego stanu, w ktorym zamieszkuje. Ponadto wskazano réwniez,
ze zaden stan nie moze wydawac ani stosowac ustaw, ktdre by ograniczaly prawa i wolnosci
obywateli Stanow Zjednoczonych, ani tez pozbawi¢ kogo$ zZycia, wolnosci lub mienia bez
prawidtowego wymiaru sprawiedliwosci ani odmowi¢ komukolwiek na swoim obszarze rownej

h®"8. Mozna

ochrony prawa. Z regulacji tej wywodzi si¢ zakaz dziatan dyskryminacyjnyc
rowniez uzna¢ ja za pierwsza regulacj¢ o tym charakterze w systemie prawnym USA.
Nalezy takze podkresli¢, ze miata uniemozliwia¢ przyjmowanie praw naruszajacych zasade

379

rownosci®’”®. W zwigzku z tym wielokrotnie byla przedmiotem analiz Sadu Najwyzszego

Stanow Zjednoczonych. Szczegolnie istotne sg orzeczenia wydawane w sprawach dotyczacych
segregacji rasowej. Juz w 1880 r. w orzeczeniu Strauder przeciwko West Virginia®®
stwierdzono, ze tawa przysieglych ztoZzona wylacznie z bialoskdrych obywateli w procesie
osoby czarnoskorej, stanowi naruszenie 14. poprawki. Z drugiej strony przyjmowano,
ze ochrona prawna moze si¢ r6zni¢ w zaleznos$ci do grup obywateli, jezeli w obrebie tych grup

pozostaje taka sama (doktryna separate but equal®®?), co uzasadniato praktyki réznicowania

377 |bidem.

378 g, G. Calabresi, Does The Fourteenth Amendment Guarantee Equal Justice For All?, “Harvard Journal of Law
and Public Policy”, nr 34, s. 149.

379 Ibidem.

380 Zob. Strauder przeciwko West Virginia,

381 Separate But Equal, https://www.law.cornell.edu/wex/separate_but_equal. Wyrazona m.in. w sprawie Plessy
przeciwko Ferguson.
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ze wzgledu na kolor skory. Wprowadzenie wspomnianej regulacji do ustawy zasadniczej
wymagato wiec czasu, aby osiagnac skutek. Dowodza tego liczne orzeczenia wydane dopiero
w XX w. Przede wszystkim podkreslono w nich, ze 14. poprawka dotyczy kazdego i nie moze
by¢ limitowana ze wzgl¢du na ras¢ (orzeczenia w sprawach Strauder przeciwko West

382 oraz Hernandez przeciwko Texas*®) oraz inne kryteria takie jak np. ple¢

Virginia
(orzeczenie w sprawie Muller przeciwko Oregon®®4), czy w ostatnim czasie roéwniez orientacja
seksualna (orzeczenie w sprawie Romer przeciwko Evans)®®®. W orzecznictwie sadowym
kwestionowano praktyki dyskryminacji systemowej, ktéra byla zjawiskiem dotykajacym
w szczeg6Olnosci afroamerykanska spoleczno$¢. Odnoszono si¢ m.in. do tzw. segregacji
autobusowej (orzeczenie w sprawie Henderson przeciwko United States3®), dostepu do miejsc
publicznych (orzeczenie w sprawie Burton przeciwko Wilmington Parking Authority3®7),
matzenstw mieszanych (orzeczenie w sprawie Loving przeciwko Virginia®®) czy tez edukacji
(orzeczenia w sprawach Mclaurin przeciwko Oklahoma State Regents®®, Brown przeciwko
Board of Education of Topeka®, Grutter przeciwko Bollinger®®!, Gratz przeciwko
Bollinger3®?). W orzecznictwie rzadko jednak podejmowano kwestie zwigzane z zatrudnieniem.
Ponadto Sad Najwyzszy Stanéw Zjednoczonych mogl wypowiadac¢ si¢ jedynie w sprawach,
w ktorych wystgpowato state action. Wymog ten oznaczat, ze dochodzenie praw na podstawie
14. poprawki nie bylo mozliwe w sprawach prywatnych, a jedynie w sytuacjach, kiedy

wystepowat zwigzek z panstwem>%

. Nie bylo to rownoznaczne z obowigzkiem wystepowania
podmiotu publicznego jako strony postgpowania, bowiem state action wystepowato rowniez,

jezeli podmiot prywatny petit zadania publiczne lub pozyskiwat fundusze od panstwa3®*.

Rola Sadu Najwyzszego w realizacji gwarancji ochrony praw wynikajacej
z 14. poprawki byla wigc szczegdlna. Od momentu wprowadzenia regulacji w rozstrzyganych

sprawach wielokrotnie stwierdzano naruszenia. Niektorzy przedstawiciele doktryny zajmuja

382 Strauder przeciwko West Virginia.

383 Hernandez przeciwko Texas.

384 Orzeczenie w sprawie Muller przeciwko Oregon, 208 U.S. 412 (1908).

385 Orzeczenie sprawie Romer przeciwko Evans, 517 U.S. 620 (1996).

386 Orzeczenie w sprawie Henderson przeciwko United States, 339 U.S. 816 (1950).

387 Orzeczenie w sprawie Burton przeciwko Wilmington Parking Authority, 365 U.S. 715 (1961).
388 Orzeczenie w sprawie Loving przeciwko Virginia, 388 U.S. 1 (1967).

389 Orzeczenie w sprawie McLaurin przeciwko Oklahoma State Regents, 339 U.S. 637 (1950).
3% Orzeczenie w sprawie Brown przeciwko Board of Education of Topeka, 347 U.S. 483 (1954).
391 Orzeczenie w sprawie Grutter przeciwko Bollinger, 539 U.S. 306 (2003).

392 Orzeczenie w sprawie Gratz przeciwko Bollinger, 539 U.S. 244 (2003).

3% M. Florczak-Wator, op. cit., s. 155.

394 Zob. lbidem, s. 164-174.

128



nawet stanowisko, ze Sad pehit role wtadzy ustawodawczej*®. Cho¢ stanowi ono daleko idaca
konstatacje, to nie jest pozbawione podstaw. Orzecznictwo wplywato bowiem na ksztattowanie
si¢ amerykanskiego prawa, zardwno federalnego, jak i stanowego. Nalezy jednak podkreslic,
ze pomimo znacznego aktywizmu s¢dziowskiego, pozostawaly sfery, w ktorych ochrona praw
obywateli byta ograniczona. W zwigzku z tym, w pdzniejszym okresie przyjeto ustawodawstwo

antydyskryminacyjne dziatajace rowniez w stosunkach prywatnych.

Analizujgc 14. poprawke, nalezy rowniez stwierdzi¢, ze regulacja ta miala
uniemozliwia¢ dyskryminacj¢ systemowa poprzez wymodg zapewnienia roéwnej ochrony
prawnej kazdemu obywatelowi. Wydaje si¢ jednak, ze cel ten nie mogl w peini realizowany.
W amerykanskiej mysli spotecznej dominowal poglad, ze obywatele nie pozostawali rowni,
co przejawiato si¢ w doktrynie separate, but equal, a pozniej rowniez w obowigzujagcym prawie
— dopiero bowiem w drugiej polowie XX w. doszlo do formalnego wyrownania statusu

396

mniejszosci etnicznych i reszty obywateli®®, cho¢ praktyki dyskryminacyjne byly nadal

obecne.
2.2. Ochrona przed dyskryminacja w ustawach federalnych

2.2.1. Civil Rights Act of 1964

Za najistotniejsze regulacje dotyczace zakazu dyskryminacji nalezy uznaé przepisy
tytutu VII Civil Rights Act of 1964. Nazwa wspomnianej jednostki redakcyjnej (Equal
Employment Opportunity) wskazuje na zakres ochrony, czyli zatrudnienie, co jest nastgpnie
doprecyzowywane przez kolejne przepisy. Akt ten okresla zarowno zakres podmiotow, ktore
mogg ponosi¢ odpowiedzialno$¢ w zwigzku z praktykami dyskryminacyjnymi, jak 1 dzialan
o tym charakterze. Uwage¢ zwraca fakt, Ze nie wymieniono jedynie pracodawcow, ale roOwniez
agencje zatrudnienia czy zwiazki zawodowe, na co wskazuje sekcja 701 i zawarte tam definicje.
Zgodnie z punktem (b) pracodawcg okresla si¢ podmiot, ktory prowadzi dziatalno$¢ i zatrudnia
w zwigzku z tym przynajmniej pigtnastu pracownikow przynajmniej przez dwadziescia tygodni
w roku kalendarzowym. Dalej wskazano, ze zakresem tej definicji nie zostaly objete
Stany Zjednoczone, podmioty w catosci nalezace do rzadu, plemiona Indian oraz niektore

ministerstwa lub agencje Dystryktu Kolumbia®*’. Terminem agencji zatrudnienia okre§lono

3% M. Urbanczyk, Idea godnosci czlowieka w orzecznictwie Sqdu Najwyzszego Stanéw Zjednoczonych Ameryki,
Poznan 2019, s. 212-214. Autor powolujgc sie na orzeczenie Brown przeciwko Board of Education of Topeka
z 1954 r., wskazuje, ze taka postawa Sadu Najwyzszego byla krytykowana, jako przejaw zbyt duzego aktywizmu
sedziowskiego.

3% 7o0b. A. M. Swiatkowski, Amerykariski dylemat rownouprawnienia, \Warszawa 1989, s. 60-89

397 Do zatrudnienia w sektorze federalnym odnosza sie jednak sek. 717 i n. Civil Rights Act of 1964.
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podmioty petnigce ustugi w zakresie posrednictwa pracy. Zwigzki zawodowe zdefiniowano
jako struktury, ktére wspieraja pracownikow w sprawach dotyczacych skarg, sporow
z pracodawcami, wynagrodzen, termindw wyplat, godzin pracy oraz innych warunkow
zatrudnienia, ktore dodatkowo spetniajg przestanke wptywu na obrét okreslong w sek. 701 (e).
Z zakresu tego aktu wytgczono natomiast pracodawcow zatrudniajacych cudzoziemcoOw oraz
organizacje religijne. Mozna wigc stwierdzi¢, ze regulacje obejmuja jedynie cze$¢ podmiotdw,
ktére mogg dopuszczaé si¢ dyskryminacji w zatrudnieniu. Z drugiej strony w katalogu tym
wskazano nie tylko pracodawcow, ale réwniez agencje pelnigce ustugi rynku pracy oraz
zwigzki zawodowe, co do ktorych regulacje w polskim systemie zostaly zamieszczone

w rdznych aktach prawnych.

W dalszych regulacjach zdefiniowane zostaly niezgodne z prawem praktyki
w zatrudnieniu, a wiec zakres dziatan, ktére w rozumieniu amerykanskiego ustawodawcy
naruszaja zakaz dyskryminacji. W szczegoélnosci w sek. 703 wskazano, ze nalezy do nich
odmowa zatrudnienia, zwolnienie lub niewlasciwe ustalenie warunkoéw zatrudnienia
ze wzgledu na kryteria dyskryminacyjne. Mozna zauwazy¢, ze podobnie jak w polskim
kodeksie pracy ochrona nie dotyczy wylacznie pracownikow, ale réwniez kandydatow
(sek. 703 (2)). Przektada si¢ to rowniez na zakaz zamieszczania ofert pracy o charakterze
dyskryminacyjnym, a takze ksztalttowanie przez pracodawcoéw procesOw rekrutacji. Nie
pozostawalo to takze bez wptywu na polityki zatrudnienia, ktére obejmowaly wieksze grupy
pracownikow — w tym celu ustalano pattern or practice of discrimination, czyli powtarzajacy
si¢ schemat dziatan dyskryminacyjnych, ktéry przejawiat si¢ w pogarszaniu sytuacji
okreslonych o0s6b — oznaczalo to, Zze stwierdzenie dyskryminacyjnego charakteru polityki

pracodawcy wymagato, aby naruszenia wystepowaty regularnie3®,

W kolejnych punktach sekcji 703 zostalty wskazane przejawy dyskryminacji, ktore
moga wystapi¢ ze strony agencji zatrudnienia oraz zwigzkoéw zawodowych. Wydaje si¢ wigc,
ze intencja ustawodawcy bylo skonstruowanie mozliwie szerokiego zakazu dyskryminacji,
poniewaz w istocie moglo to by¢ kazde dzialanie, ktore skutkowato nierownym traktowaniem.
Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze w regulacjach tych zostaty przewidziane wyjatki. Pierwszy
z nich dotyczy sytuacji, kiedy pte¢, religia lub pochodzenie narodowe stanowi
bona fide occupational qualification (BFOQ, dost. kwalifikacje zawodowe w dobrej wierze),

co oznacza, ze cecha ta jest wymagana do wykonywania pracy. W ten sposob badano

3% Zob. orzeczenie w sprawie Teamsters przeciwko United States, 431 U.S. 324 (1977), dalej: Teamsters
przeciwko United States.
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m.in. czy ple¢ powinna by¢ decydujacym kryterium w przypadku stewardess — sad stwierdzit
niezgodno$¢ z prawem polityki zatrudnienia, ktéra niemal catkowicie wykluczata mezczyzn3%.
Nalezy wspomnie¢, ze regulacje dotyczace wymagan wzgledem kandydatow zostaty
zamieszczone roOwniez w polskim kodeksie pracy, jednak w inny sposéb — wyjatek dotyczacy
religii zostat oddzielnie uregulowany, podczas gdy pozostate kryteria mogg by¢ brane pod
uwage jako rzeczywiste i decydujace wymagania zawodowe. Polski katalog ma przy tym
charakter otwarty. W sekcji 703 Civil Rights Act wskazano takze, iz przejawem dyskryminacji
nie jest odmowa zatrudnienia w przypadku, kiedy jest ono zwigzane z bezpieczenstwem
narodowym Standéw Zjednoczonych, a kandydatom sg stawiane szczegdlne wymagania. Zasady

roéwnego traktowania nie narusza roOwniez rdéznicowanie sytuacji pracownikow wedtug stazu

pracy lub kompetencji (przepisy te sa wiec zbiezne z polskimi regulacjami).

W Civil Rights Act of 1964 wskazano nastgpujace kryteria dyskryminacyjne: rasa, kolor
skory, religia, pte¢ oraz pochodzenie narodowe. Jest to katalog zamknigty. Nalezy mie¢ jednak
na uwadze, ze ochrona zostala rozszerzona na podstawie innych aktow prawnych. Ponadto
poszczegoOlne kryteria byly przedmiotem analiz w sprawach sadowych. W szczegoélno$ci
W sposoOb rozszerzajacy zdefiniowano dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢, przyjmujac, ze jej
przejawem jest roéwniez nierowne traktowanie ze wzglgdu na orientacj¢ seksualng
(orzeczenie w sprawie Bostock przeciwko Clayton County*®) oraz transseksualizm
(orzeczenie w sprawie R.G. & G.R. Harris Funeral Homes Inc. przeciwko Equal Employment
Opportunity Commission“®?). Kryterium to brano pod uwage réwniez w sprawach dotyczacych
wygladu pracownikow?%2. Za praktyke stwarzajaca ryzyko dyskryminacji ze wzgledu na pleé
uznano réwniez N0 SPouses rule, czyli zasade polegajaca na odmowie zatrudniania kobiet, jezeli
ich mezowie pracowali juz u danego pracodawcy (orzeczenie w sprawie Equal Employment
Opportunity Commission przeciwko Rath Packing C0.4%%). Czesto rowniez odnoszono sig
kryterium rasy, negatywnie oceniajac dziatania, ktore utrwalaly istniejacy w spoteczenstwie

podzial. Z tego wzgledu sady wielokrotnie wypowiadaty si¢ na temat dopuszczalnosci dowodu

3%9 Zob. Orzeczenie w sprawie Diaz przeciwko Pan American World Airways, Inc., 346 F. Supp. 1301
(S.D. Fla. 1972).

400 Orzeczenie w sprawie Bostock przeciwko Clayton County, 590 U.S. __ (2020).

401 Orzeczenie w sprawie R.G. & G.R. Harris Funeral Homes Inc. przeciwko Equal Employment Opportunity
Commission, 590 U.S. __ (2020).

402 7ob. 1. Miernicka, op. cit.

403 Orzeczenie w sprawie Equal Employment Opportunity Commission przeciwko Rath Packing Co., 37 B.R. 614
(1984).
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statystycznego®%*. Probowano réowniez wykazywaé dyskryminacyjny charakter stosowania
testow, w ktorych afroamerykanie osiagali stabsze wyniki*®®. Z jednej strony bowiem byty one
takie same dla wszystkich kandydatow. Z drugiej natomiast pojawiaty si¢ duze rozbieznoS$ci
w wynikach, czy to ze wzgledu na stabsze kwalifikacje kandydatow, czy to sposob ich
przeprowadzania. Argumentowano, ze cho¢ szanse sg formalnie rowne, to w efekt mniejszosci

nadal sg ich pozbawiane w rozumieniu materialnym.

Opisane wyzej dzialania dyskryminacyjne oraz sposoby interpretacji przepisow
co do ich zakresu, potwierdzaja, ze po wejsciu w zycie Civil Rights Act of 1964 zmierzano
do eliminacji cz¢sto wystepujacych praktyk oraz do mozliwie szerokiej interpretacji pojecia

réwnosci.
2.2.2. Pozostate ustawy federalne

Jak zostalo wskazane Civil Rights Act zawiera zamknigty katalog kryteriow
dyskryminacyjnych. Ochrona rownos$ci w zatrudnieniu musiata wigc zostac rozszerzona na inne
grupy, ktore pierwotnie nie zostaly wskazane przez ustawodawce amerykanskiego jak
np. 0soby z niepelnosprawnosciami. W tym celu zmieniane byty przepisy wspomnianego aktu
prawnego lub tez przyjmowane byty inne regulacje. W ten sposob za kryteria dyskryminacyjne
uznano: cigze (1978), wiek (1967), niepetnosprawnos¢ (1973) oraz informacje genetyczne
(2008). Tylko w przypadku pierwszej grupy zdecydowano si¢ na zmian¢ Civil Rights Act
poprzez dodanie do sekcji 701 dodatkowych regulacji, ktore rozszerzyly pojecie dyskryminacji
ze wzgledu na pteé rowniez na cigze, urodzenie dziecka oraz powiazane zdarzenia medyczne?%.

Rozwigzanie to jest wigc zbiezne z interpretacja przyjeta w systemie unijnym oraz polskim. Nie

wprowadzono jednak innych, szczegdlnych uregulowan.

Kryterium wieku zostato zdefiniowane w The Age Discrimination in Employment Act
of 1967%%7. W sekcji 631 okreslono zakres ochrony przed dyskryminacja poprzez wskazanie,
ze zakazy dotycza 0sob majacych co najmniej 40 lat. Postuzenie si¢ tym limitem miato na celu
zapewnienie ochrony w szczegdlno$ci starszym pracownikom, ktérych czesciej dotyczyt

problem dyskryminacji w zatrudnieniu (sek. 621). Do wspomnianego ograniczenia nalezy si¢

404 Zoh. orzeczenia w sprawach Teamsters przeciwko United States; Ass'n Against Discrimination przeciwko City
of Bridgeport, 479 F. Supp. 101 (D. Conn. 1979); Equal Employment Opportunity Commission przeciwko Atlas
Paper Box Co., 680 F. Supp. 1184 (E.D. Tenn. 1987).

405 QOrzeczenia w sprawach Equal Employment Opportunity Commission przeciwko Atlas Paper Box Co.;
Washington przeciwko Davis, 426 US 229 (1976).

406 The Pregnancy Discrimination Act (PDA) of 1978 (Pub. L. 95-555).

407 The Age Discrimination in Employment Act (ADEA) of 1967 (Pub. L. 90-202).
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jednak odnie$¢ krytycznie, poniewaz niezgodne z prawem praktyki mogg dotyka¢ takze
mlodsze osoby, wobec czego nalezaloby uznaé, ze kazde nieuzasadnione réznicowanie
ze wzgledu na wiek stanowi dyskryminacj¢. W podanym akcie przyjeto podobng systematyke
jak w Civil Rights Act of 1964 wobec czego przepisy w duzym stopniu sg zbiezne. Wskazano
bowiem te same podmioty, ktére moga dopusci¢ si¢ dyskryminacji, a takze praktyki
o podobnym charakterze. Ponadto ustawodawca odniost si¢ do zjawisk $cisle zwigzanych
z wiekiem, legitymizujac systemy oparte na stazu pracy oraz regulujac plany emerytalne.
Ze wzgledu na prowadzone rozwazania, nalezy podkresli¢, ze potwierdzono, iz kryterium to
moze stanowi¢ wymagane kwalifikacje zawodowe. Dotyczy to przede wszystkim sytuacji,
kiedy jest okreslana gorna granica wieku, ktorej przekroczenie uniemozliwia wykonywanie

okreslonych zawodow*%,

Kolejng grup¢ narazong na dyskryminacj¢, ktérag objeto ochrong na podstawie
przepisow innych niz Civil Rights Act of 1964, stanowig osoby z niepetnosprawnosciami.
Nalezy tutaj wskaza¢ dwa akty prawne: Rehabilitation Act of 1973 oraz
Americans with Disabilities Act of 1990. Pierwszy zawiera regulacje ograniczone wylacznie
do zatrudnienia w rzadzie federalnym, podczas gdy drugi dotyczy reszty sektora publicznego
oraz prywatnego. Szczegdlng uwage nalezy zwroci¢é na sposob okreslenia kryterium
dyskryminacyjnego przez ustawodawce. W obu aktach odniesiono si¢ do definicji, zgodnie z
ktdra niepetnosprawnoscia jest fizyczna lub psychiczna utomnosé¢, ktora wptywa na jedna lub
wigcej glownych sfer zycia (major life activities) - pojecie to z jednej strony odnosi si¢
do procesow zachodzacych w ciele cztowieka takich jak np. oddychanie lub mowa, a z drugiej
do umiejetnosci zwigzanych z funkcjonowaniem w spoteczenstwie jak zdolno$¢
do komunikacji, nauki czy wykonywania pracy. Mozna dostrzec tutaj zbiezno$¢ z regulacjami
polskimi oraz migdzynarodowymi, ktéra przejawia si¢ w zaakcentowaniu spotecznego
charakteru niepelnosprawnosci, a wigc niezdolnosci do petnienia rol. Przepisy amerykanskie
zawieraja ponadto zasady, ktére maja utatwi¢ oceny, czy poszczegolne stany faktyczne
mieszczg si¢ w zakresie tej definicji. W szczego6lnosci podkreslono, ze pojecie to powinno by¢
interpretowane tak, aby obja¢ nim jak najwieksza grupe podmiotow. Ponadto wskazano,
ze niepelnosprawno$cig mozna okresli¢ stan, ktory wptywa tylko na jedng sfere zycia bez

uszczerbku dla innych, a takze o charakterze epizodycznym. Przy ocenie nie powinno si¢ brac¢

408 Zob. Orzeczenie w sprawie Western Air Lines, Inc przeciwko Criswell, 472 US 400 (1985).
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pod uwage wptywu srodkow, ktore tagodzag skutki niepetnosprawnosci, takich jak np. leki czy

urzadzenia wspomagajace.

Kryterium informacji genetycznych pojawilo si¢ najpozniej i jest zwigzane ze wzrostem
wiedzy medycznej na temat ludzkiego genomu, szerszego dostepu do badan oraz coraz czesciej
wystepujacego zjawiska dyskryminacji okreslanej jako genetyczna, co zostalo tez wskazane

jako przyczyna przyjecia The Genetic Information Nondiscrimination Act of 20084%°

. Nalezy
podkresli¢, ze podobne przepisy nie zostaty wprowadzone do unijnego, ani tym bardziej
do polskiego porzadku prawnego*®, co oznacza, ze amerykanskie regulacje wyprzedzaja
porownywane systemy. Pojecie informacji genetycznych zostato zdefiniowane w sekcji 201
jako informacje dotyczace okreslonej osoby lub cztonkéw jej rodziny o testach genetycznych
(rozumianych jako analiza DNA, RNA, chromosomow, biatek lub metabolitow, ktora wykrywa
genotypy, mutacje lub zmiany chromosomalne, o chorobach oraz zaburzeniach), a takze
o historii choroby oraz odbywanych badaniach. Zakres wskazanego pojecia jest wiec szeroki
i obejmuje dane nie tylko o pracowniku lub kandydacie, ale rowniez o rodzinie. Ma to na celu
zapewnienie ochrony przed dyskryminacja ze wzgledu na podejrzenie istnienia przypadtosci
genetycznej ze wzgledu na jej wystgpowanie u osob bliskich. Nalezy jednak podkreslic,
ze wskazane pojecie moze by¢ roznie interpretowane. Dostrzega si¢, ze w orzecznictwie

funkcjonuja dwa podejécia — waskie oraz szerokie*!!

, co wplywa na zakres ochrony. W The
Genetic Information Nondiscrimination Act of 2008 postuzono si¢ definicjami z Civil Rights
Act of 1964. Tym samym regulacje obejmuja te same podmioty oraz wskazano w nich podobne
dziatania naruszajace zasade réwnego traktowania, wymieniajac miedzy innymi odrzucenie
kandydata z uwagi na informacje genetyczne. Katalog niezgodnych z prawem praktyk zostat
jednak rozbudowany o dziatania zwigzane z pozyskiwaniem danych poprzez wyrazenie zakazu
zadania, wymagania oraz kupowania informacji, chyba ze zachodza ku temu wskazane
przestanki (sek. 202 (b)). Analizowany akt prawny zawiera wiec regulacje z zakresu ochrony
danych osobowych. Jest to zrozumiate, poniewaz obecnie nie funkcjonujg przepisy federalne

obejmujace te materie, a dla zapewnienia skutecznos$ci Genetic Information Nondiscrimination

Act of 2008 wymagane byto uregulowanie kwestii pozyskiwania informacji. Krytycznie nalezy

409 The Genetic Information Nondiscrimination Act of 2008 (Pub. L. 110-233).

410 W systemie unijnym w art. 21 ust. 1 KPP wskazano, Ze cechy genetyczne nie mogg by¢é przyczyng
dyskryminacja. W przypadku Polski przyjmuje si¢ otwarty katalog kryteriow w kodeksie pracy, jednak nie
zawarto zadnych regulacji szczegdlnych dotyczacych dyskryminacji genetycznej.

41 Zob. S. M. Suter, GINA at 10 years: the battle over ‘genetic information’ continues in court,
https://academic.oup.com/jlb/article/5/3/495/5498593. Autorka wskazuje, ze waskie rozumienie informacji
genetycznych ogranicza si¢ do wynikow testow genetycznych, podczas gdy szerokie zostalo przyjete w
przepisach aktu.
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natomiast odnies¢ si¢ do skutecznosci opisywanych regulacji. Mimo ich przyjecia oraz uznania
informacji genetycznych za kryterium dyskryminacyjne, liczba wnoszonych skarg jest
niewielka*'2. Zwraca sie rowniez uwage, ze osoby wnoszace skarge czesto nie znajg roznicy
pomiedzy kryterium informacji genetycznych a niepelnosprawnosci, wobec czego opierajg

swoje zadania na niewlasciwej podstawie prawnej*'3.

Poréwnanie przepisow innych aktow prawnych regulujacych ochronge przed
dyskryminacjg z regulacjami Civil Rights Act of 1964, pozwala na stwierdzenie, ze pozostaja
one spojne 1 nie zachodza pomiedzy nimi sprzecznosci. Wynika to z konsekwentnego
postugiwania si¢ przez prawodawce definicjami oraz odnoszenia si¢ do Civil Rigths Act
of 1964 w pdzniejszych aktach. Wspomniany aspekt zostat poddany krytyce w przypadku
systemu polskiego, gdzie poszczegdlne ustawy reguluja zakaz dyskryminacji niejako

w oderwaniu od siebie, co powoduje powstanie niespdjnosci.

2.3. Subtle discrimination

Zjawiskiem na ktore nalezy zwroci¢ uwage jest subtle discrimination. Chodzi
o zachowania nieuznawane za dyskryminacj¢ w $wietle prawa, pozornie niegrozne oraz
wynikajace z przyczyn pod$wiadomych*'4. W badaniach podkresla sie, ze mozna odréznié
je od innych form dyskryminacji — w literaturze przedmiotu stosuje si¢ podzial na subtle oraz
overt discrimination — w drugim przypadku nierdwne traktowanie przybiera bardziej oczywisty
charakter i jest w $cisty sposob powigzane z kryterium zabronionym*®, W drodze przyktadu
wskazuje si¢, ze decyzja o niezatrudnieniu kandydata w tym przypadku bedzie wynikata
w jednoznaczny sposob z kierowania si¢ przestankami odnoszacymi si¢ do osoby
dyskryminowanej. Z drugiej strony przejawem subtle discrimination bedzie odmowa
zatrudnienia motywowana pozornie argumentami o charakterze merytorycznym, ktore jednak

maja ukry¢ istniejace uprzedzenia i stereotypy*'®

. Konsekwencje takiego dziatania mogg by¢
wigc zblizone do dyskryminacji w jej typowym ujeciu, jednak sg zdecydowanie trudniejsze
do wykrycia. Wydaje si¢, ze stwierdzenie, iz kandydat lub pracownik byt dyskryminowany,

moze nastapi¢ dopiero po fakcie lub serii zachowan wynikajacych z uprzedzen. Niektorzy

412 p_gmith, Genetic Bias Law Has Worked Perfectly, or Maybe Not at All, https://news.bloomberglaw.com/daily-
labor-report/genetic-bias-law-has-worked-perfectly-or-maybe-not-at-all.

413 hidem.

414 D, Ritenhouse, op. cit., s. 88-93.

415 D, Ferreira, E. S. Pikulina, Subtle Discrimination, ECGI Working Paper Series in Finance, Working Paper N°
903/2023, s. 2-3.

416 |bidem, s. 4-5.
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autorzy postuguja si¢ pojeciem ,,microinequities”, ktére wskazuje na to, ze opisywane skutki
sa tagodniejsze 1 w bezposredni sposdb nie wpltywaja na warunki pracy, stwarzajac jednak
atmosfere nierdwno$ci oraz moga sprzyja¢ powstawaniu dalej idacych konsekwencji jak

np. utrzymywanie szklanych $cian lub szklanego sufitu w organizacji*'’. Autorzy podkreslaja

réwniez, ze ze wzgledu na swoj charakter moga wystepowa¢ nagminnie i nie zosta¢ wykryte*®

Skomentowaé¢ nalezy mozliwos¢ wykrycia zjawiska subtle discrimination oraz
skutecznos¢ przepisow w ochronie o0sob dotknigtych. W badaniach odnoszacych si¢
do aspektéw psychologicznych, wskazuje si¢ bowiem, ze 0soby dopuszczajace si¢ zachowan
dyskryminacyjnych czesto prezentuja postawy utajone, co oznacza, ze czasami tez nie sg
$wiadomi swoich uprzedzen, co dodatkowo utrudnia ich wykrycie*!®. Nalezy rowniez pamietaé,
Ze przepisy majace na celu przeciwdzialanie dyskryminacji zostaly sformutowane na wiele lat
przed zwigkszeniem zainteresowania zjawiskiem subtle discrimination i miaty stuzy¢ jej
wyraznym przejawom. Dodatkowo teorie opisujace te posta¢ naruszania zasady réwnego
traktowania, odnoszg si¢, jak juz wspomniano, do uprzedzen, ktére majg swoje podstawy
w psychologii i1 czgsto s3 maskowane przez ich racjonalizowanie. Czgsto wiec zachowania
te nie sa uznawane za dyskryminacj¢ lub tez cigzko wykazaé, ze doszto do naruszenia,
co oznacza, ze ofiary nie s3 w stanie tego udowodni¢*®. Wydaje sie rowniez, iz z uwagi
na powyzsze postepowania sgdowe nie stanowig wtasciwego sposobu rozwigzania tego rodzaju
sporu — postuluje si¢ przeciwdziatanie im w drodze odpowiedniej polityki u pracodawcow,

a takze procedur skargowych*?!

. Wydaje sig, ze wyrazone wyzej stanowisko potwierdza brak
orzecznictwa sagdowego — mozna nawet uznac, iz problem ten jest cze¢$ciej poddawany analizie

Z perspektywy pozaprawnej.

Autorzy podkreslaja, ze zjawisko subtle discrimination najczgsciej dotyczy mniejszosci
rasowych oraz kobiet, na co wpltyw maja zaszlosci historyczne*?2. Dyskryminacja ta moze
zachodzi¢ wewnatrz tych grup (nierowne traktowanie jest efektem proby dostosowania si¢
niektorych do narzucanych przez wigkszos¢ standardow) albo tez odpowiedzialne za nie moga

byé osoby, ktore nie posiadaja tych cech??. Autorzy zwracaja uwage, ze wspotczesnie

47 M. P. Rowe, op. cit., s. 154-155.

418 |bidem.

419 D, Ritenhouseg, op. cit., s. 88-93.

420 1bidem., s. 93.

421 M. P. Rowe, op. cit., s. 162-163.

422 problematyka kryteriéw dyskryminacji w tym ujeciu zostata opisana w pierwszej czesci rozprawy.
423 D, Ritenhouse, op. cit., s. 101-102.
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wystepuja one czesciej niz w przesztosci, kiedy dyskryminacja przybierata bardziej oczywisty

charakter? i czesto wynikata z wrogoéci na tle rasowym*?°.

Wspomniane zjawisko mozna dostrzec rowniez poza USA w postaci funkcjonujgcych
stereotypow, ktére sprzyjaja powstawaniu barier na rynku pracy. Wydaje si¢ jednak,
ze w analizowanym systemie jako jednym z niewielu postuluje si¢ przeciwdzialanie temu
poprzez uznanie subtle discrimination za forme dyskryminacji oraz przyj¢cie odpowiednich
polityk przez pracodawcow. Z uwagi na charakter tych zachowan istnieje ryzyko,
7e rozwigzania w postaci regulacji prawnych moga by¢ jednak nieskuteczne, co potwierdza
przyktad USA. Nalezy takze zauwazy¢, ze z uwagi inne stereotypy funkcjonujace chociazby
w Polsce, inne grupy moga by¢ narazone na opisywane zjawisko. Aby mu wigc zapobiegac
konieczna bytaby identyfikacja tychze grup, a takze funkcjonujacych i czesto krzywdzacych
przekonan, ktore ich dotycza, by nastgpnie wdrozy¢ $rodki o charakterze prewencyjnym.

3. Akcja afirmatywna w amerykanskim systemie prawnym

Analizujac system amerykanski nalezy pos§wigci¢ szczegolng uwage akcji afirmatywne;.
Cho¢ pojecie to bywa uzywane rowniez w przypadku polskich czy unijnych instytucji,
to zdecydowanie czeSciej mozna spotkaé si¢ ze sformutowaniami takimi jak ,,dzialania
pozytywne” lub ,,dyskryminacja pozytywna”. Pojecia te sg do siebie zblizone, poniewaz
obejmuja instytucje, ktérych celem jest wyrdwnywania szans grup, ktore znajduja sie¢
w trudniejszej sytuacji na rynku pracy. Podstawe¢ do przyjmowania tego rodzaju dziatan
stanowig przepisy Civil Rights Act of 1964 oraz Executive Order 11246*°. Zgodnie
z amerykanska definicjg jest to zespot dziatan, ktére maja zmierza¢ do wyeliminowania
dyskryminacji, ktora byla efektem wcze$niejszych zaniedban i1 uniemozliwi¢ dyskryminacje
w przysztosci®?’. Uwage zwraca w szczegdlnosci odwotanie sie do wczesniejszych krzywd
1 upatrywanie w akcji jako sposobu ich naprawienia, a nawet realizacji zasady sprawiedliwos$ci
spotecznej*?®. Oznacza to rowniez, ze dziatania te powinny byé $cisle limitowane i uzaleznione

od zapotrzebowania. W wyniku tego przyjmuje si¢, ze histori¢ stosowania akcji w Ameryce

mozna podzieli¢ na kilka okresow. Najszerzej byla ona bowiem stosowana w latach

424 |bidem, s. 94. Takze: M. P. Rowe, op. cit., s. 154.

425 ], C. Ziegert, P. J. Hanges, Employment Discrimination: The Role of Implicit Attitudes, Motivation, and
a Climate for Racial Bias, “Journal of Applied Psychology” nr 90(3), 2005, s. 554.

4% Executive Order 11246, https://www.dol.gov/agencies/ofccp/executive-order-11246/as-amended. Akt ten
reguluje zakaz dyskryminacji, a takze przyjmowanie akcji afirmatywnej przez pracodawcéw zwigzanych
umowami z rzgdem federalnym.

427 Wspomniana definicja jest wyprowadzana z przepiséw wspomnianych wczeéniej aktow prawnych.

428 R, Premdas, Social Justice and Affirmative Action, “Ethnic and racial studies” nr 39(3), 2016, s. 449.
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1965-1981%%° by z czasem nie tylko ja ograniczyé, ale dazyé do rezygnacji czy nawet
zakazow*°, Czesto bowiem podnoszono kwestie dopuszczalnoéci, podkreslajac, ze stosowanie
akcji afirmatywnej moze prowadzi¢ do tzw. odwroconej dyskryminacji*®?, co rowniez nie byto
pozadanym efektem. Z tego wzgledu wiedza na temat tego rodzaju dziatan zostata w znacznym

stopniu rozwini¢ta przez praktyke oraz orzecznictwo.

Akcje afirmatywng stosowano w roznych sferach zycia spotecznego. Najczesciej
pojawiata si¢ ona w szkolnictwie wyzszym oraz zatrudnieniu. Jest to zrozumiate, poniewaz
w tych aspektach najczesciej dochodzito do przejawow dyskryminacji i nierdwnosci spoteczne
byly najwigksze. Mozna wskaza¢ réwniez przyklady akcji kierowanych do przedsigbiorstw

prowadzonych przez mniejszosci*®.

Z analizy amerykanskich rozwigzan mozna sformutowa¢ wnioski dotyczace rodzajow
akcji afirmatywnej. W szczego6lnosci nalezy wskaza¢ tutaj podziat na dzialania obligatoryjne
oraz dobrowolne, ktory wynikat z tego, czy pracodawcy mogli sami zadecydowac o przyjeciu
akcji, czy tez wynikato to z obowigzku natozonego przez wiadze. Inicjatywa panstwa byla
szczegllnie obecna w pierwszym okresie wprowadzania wyrOwnywania szans i zwigzana byta
z realizacja polityki, ktora miata na celu zakonczenie praktyk dyskryminacyjnych**3. Akcja
afirmatywna moze by¢ takze natozona przez sad, jezeli wczesniej zostaly stwierdzone praktyki
dyskryminacyjne. Zostalo to wprost wskazane w Civil rights act of 1964 sek. 706 (g) (1).
Zgodnie z tym przepisem, jezeli podmiot dopuscil si¢ bezprawnych praktyk w zwigzku
z zatrudnieniem, sagd moze nie tylko zakazac¢ ich stosowania, ale rowniez nakaza¢ odpowiednia
akcje afirmatywng. Oznacza to, ze prawodawca amerykanski postuzyl sie¢ tym okresleniem

w sposoOb szeroki, odnoszacy si¢ roéwniez do srodkéw majacych stuzy¢ naprawieniu szkody.

Akcja moze przybiera¢ rézne formy, ktére sg zalezne m.in. od tego, czy zostata natozona
przez sad jako reakcja na wezedniejsze praktyki dyskryminacyjne, czy tez ma stuzy¢ poprawie
szans okreslonych grup w dostgpie do zatrudnienia. Nalezy podkresli¢, Ze mozna ona odnosi¢
si¢ zarowno do samego przyjmowania do pracy, ale rowniez do jej warunkow. Ostatnie bedzie
szczegblnie widoczne w zawodach, w ktérych co prawda zatrudniane sg objete akcja grupy, ale

ze wzgledu na realia spoleczne, osoby nalezace do nich zajmowaly zazwyczaj nizsze

429 D, B. Oppenheimer, The disappearance of voluntary affirmative action from the US workplace, “Journal of
Poverty and Social Justice” nr 24(1), 2016, s. 39.

430 |bidem, s. 42-46.

431 Zob. C. R. Gullet, Reverse discrimination and remedial affirmative action in employment dealing with the
paradox of nondiscrimination, “Public Personnel Management™ nr 29(1), 2000.

432 Np. Orzeczenie w sprawie City of Richmond przeciwko J.A. Croson Co., 488 U.S. 469 (1989).

433 D, B. Oppenheimer, op. cit., s. 39.
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stanowiska. Akcja w tym przypadku przybierata posta¢ utatwien w awansowaniu. Inne §rodki
byly przyjmowane w przypadku samego utatwienia podjgcia pracy. Kwestie dopuszczalno$ci
ich stosowania czesto byly przedmiotem rozwazan Sadu Najwyzszego, co opisano ponizej.
Nalezy rowniez podkresli¢, ze akcja afirmatywna byta okreslana poprzez cele i1 rozktady, ktore
z jednej strony okreslalty wymagany wskaznik zatrudnienia, a z drugiej wyznaczaty termin
na jego osiagniecie®®*. Plany te opieraty sie wiec na poprawieniu statystyk, co czesto uznawano

za wade*®.

Przepisy nie okreslaty formy dziatah wyréwnawczych, co nie oznacza, ze mogty one
by¢ ksztattowane w sposéb dowolny. W =znanym orzeczeniu wydanym w sprawie
Regents of university of California przeciwko Bakke**® poddano w watpliwo$¢ mozliwosé
stosowania systemow kwotowych w procedurze przyjmowania kandydatéw na studia wyzsze.
Sad Najwyzszy stwierdzil, Zze odgérne rezerwowanie 16 miejsc na 100 na rzecz mniejszosci nie
jest dopuszczalne. Mimo ze orzeczenie zapadto w sprawie dotyczacej szkolnictwa wyzszego,
to wydaje si¢, ze wyrazona w nim zasada znajduje zastosowanie réwniez w odniesieniu
do pracownikoéw. Potwierdza to orzeczenie wydane w sprawie programéw dobrowolnych
w 1979 roku — United steelworkers of America przeciwko Weber*¥’. Wskazano w nim bowiem
cechy, ktore powinny one spetnia¢. Program powinien by¢ wigc: konieczny, zmierzajacy
do przywrdcenia statystycznego balansu (szczegolnie chodzi o zawody, ktore byty zamknigte
dla jakich$ grup), niepolegajacy na automatycznej odmowie zatrudniania innych, tymczasowy
(ze wskazang data koncowa lub celem) oraz pozwalajacy na elastyczno$¢ w zatrudnianiu osob
nienalezagcych do mniejszosci. Podobne kryteria Sad Najwyzszy przyjat w orzeczeniu
Johnson przeciwko Transportation Agency*®. Sprawa zostala wytoczona przez mezczyzne,
ktory zostat pominigty podczas awansu na rzecz jednej z pracownic. Byto to skutkiem przyjecia
planu, w ktérym jednym z kryteriow kwalifikacji do awansu byta pte¢. Wynikato to z checi
umozliwienia rozwoju kobietom w zawodzie, ktory byl zdominowany przez mezczyzn
(dyspozytor drogowy), tak aby zmniejszy¢ skalg niedoreprezentowania. Sad stwierdzit, ze plan
nie stanowil dyskryminacji wzgledem mezczyzny, poniewaz byl on konieczny, a takze

ograniczony w czasie. Podobne rozumowanie przyjeto w orzeczeniu Ww sprawie

434 C. Thomas, Affirmative Action Goals and Timetables: Too Tough? Not Tough Enough!, “Yale Law & Policy
Review” nr 5, 1987, s. 402.

435 |bidem, s. 407.

436 Orzeczenie w sprawie Regents of the University of California przeciwko Bakke, 438 U.S. 265 (1978).

437 Orzeczenie w sprawie United Steelworkers of America przeciwko Weber, 443 U.S. 193 (1979).

438 Orzeczenie w sprawie Johnson przeciwko Transportation Agency, 480 U.S. 616 (1987).
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United States przeciwko Paradise*®

, W ktorej badano zgodnos$¢ systemu awansowania
w strukturach policji w Alabamie z 14. poprawka — ze wzgledu na bardzo niski wskaznik
zatrudnienia afroamerykanow (w szczegdlno$ci na wyzszych stanowiskach) zdecydowano
o tym, ze polowa miejsc do awansoOw powinna przypadac tej grupie. Sad Najwyzszy
niejednogtosnie (5-4) orzekt, ze plan nalezy podtrzymac. Argumentowano to tym, ze nie
wyklucza on mozliwo$ci awansu biatych pracownikéw, a ponadto wskazywano, ze jest

on usprawiedliwiony uprzednim nieréwnym traktowaniem mniejszosci, co skutkowalo

znaczacym niedoreprezentowaniem.

Na podstawie analizy orzecznictwa w zakresie akcji afirmatywnej mozna stwierdzic,
ze kryteria jej dopuszczalnosci sg zblizone do tych, ktére zostaly wyrazone w wyrokach
unijnych. Podkresla si¢ ograniczenia dotyczace okresu stosowania oraz Srodkow.
W szczegolnos$ci za niedopuszczalne nalezy uzna¢ programy, ktére ograniczaja prawa innych
0sob, prowadzac do dyskryminacji. Nie moga one tez by¢ przyjmowane na dtuzej niz jest
to konieczne. Uzasadniong przyczyng ich przyjmowania w obu systemach jest

niedoreprezentowanie niektorych grup, co byto potwierdzane w wyrokach.

Z porownania obu systemow wynikajg rowniez odrebnosci. Wydaje si¢, ze w prawie
amerykanskim znacznie bardziej podkres$la si¢ role akcji afirmatywnej jako sposobu
naprawienia krzywd wobec grup wczesniej dyskryminowanych. Uznaje si¢ to roéwniez
za przejaw realizacji zasady sprawiedliwosci. W USA wczesniej dostrzezono, ze formalne
wyrownanie szans nie jest wystarczajace w przypadku grup, ktore przez dlugi czas byly
wykluczone z niektorych sfer spotecznych. Skutkiem tego byla akceptacja przez
Sad Najwyzszy rozwigzan, ktore mialy na celu nie tyle poprawienie wskaznikow zatrudnienia,
co jego umozliwienie — efekt ten byl osiggany przez daleko idace ustepstwa wzgledem
mniejszosci. Rozwigzania te w szczegolnosci byly stosowane ze wzgledu na kryterium rasy.

W odniesieniu do innych grup czgsto poprzestawano na ochronie przed dyskryminacja.

Cho¢ akcja afirmatywna byta szeroko stosowana po przyjeciu przepisow
antydyskryminacyjnych w latach 60., to z czasem zaczg¢to odchodzi¢ od tego rodzaju instytucji.
Przyczyn mozna tutaj upatrywacé w licznych dyskusjach spotecznych dotyczacych stusznos$ci
tego rodzaju rozwigzan oraz w zmniejszaniu si¢ zapotrzebowania na nie. Wspomniane
dylematy dotyczyly w szczegdlnosci zjawiska tzw. odwrdconej dyskryminacji. Przeciwnicy

akcji zwracali bowiem uwage, ze plany moga przyczynia¢ si¢ do utrwalania przekonan

439 Orzeczenie w sprawie United States przeciwko Paradise, 480 U.S. 149 (1987).
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o roznicach rasowych oraz, ze same w sobie stanowig akt dyskryminacji wymierzony
najczeéciej w biatych mezczyzn*¥®. Nalezy réwniez podkresli¢, ze wskazniki zatrudnienia
wsrod mniejszosci od lat 60. znacznie si¢ poprawily, co miato oznacza¢, ze nie ma juz podstaw
do jej stosowania**!. Przejawem odchodzenia od tej instytucji bylo rowniez przyjmowanie
przez poszczegblne stany zmian w konstytucjach, ktore zakazywaly przyjmowania przez
wladze stanowe preferencyjnych warunkéw ze wzgledu na kryteria dyskryminacyjne,
co stanowito probe delegalizacji akcji afirmatywnej o charakterze obligatoryjnym®**2. Ponadto
w latach 90. zaczeto rozwija¢ koncepcje zarzadzania réznorodnos$cia, ktora zdaniem badaczy

wyewoluowata z akcji jednoczesnie ja wypierajac*®

. Obecnie akcja wydaje si¢ by¢ stosowana
marginalnie, cho¢ mozna wskaza¢ przyktady rozwigzan o tym charakterze. Pozytywnie nalezy

oceni¢ przeksztatcenie si¢ praktyk w odniesieniu do zmian spotecznych.
Rozdziat V. Srodki realizacji zasady réwnosci w dostepie do zatrudnienia o charakterze
politycznym i instytucjonalnym
1. Uwagi ogdlne

Celem tego rozdziatu jest analiza srodkow stuzacych realizacji zasady rownosci, ktore
wynikaja z dzialalno$ci podmiotéw realizujacych zadania z zakresu przeciwdziatania
dyskryminacji w zatrudnieniu 1 wyro6wnywania szans. Podmioty te moga by¢ organami
nalezagcymi do struktur panstwa i1 tym samym realizowa¢ aspekt krajowej polityki
we wspomnianym zakresie. Ich najwazniejsza cecha jest wiec szeroki zakres geograficzny,
a w konsekwencji rowniez to, iz dotycza one duzej liczby podmiotow dziatajacych na rynku
pracy**. Za ich realizacje odpowiadajg organy, ktore realizuja cele zawarte s3 w przepisach
prawa — ich dziatania moga mie¢ charakter przymusowy (prowadzenie kontroli), dobrowolny
(przyjmowanie wytycznych), czy tez informacyjny (zwigkszanie $wiadomosci spotecznej).
W rozwazaniach odniesiono si¢ rowniez do elementow polityk panstwowych (oraz unijnych),
ktére maja bezposredni wpltyw na realizacje zasady rownos$ci. Zwrocono bowiem uwage
na instrumenty o charakterze programowym, a wigc takie, ktore zakladaja realizacje

rozciggnietych w czasie celow. Ponadto odniesiono si¢ do organizacji pozarzagdowych, ktore

40 70b. A. M. Swiatkowski, Amerykariski dylemat..., s. 217-230. Takze: C. R. Gullet, op. cit.

41 R. Roosevelt, From Affirmative Action to Affirming Diversity, “Harvard Bussiness Review” nr 68(2), 1990.
442 Wspomniane wczesniej Proposition 209 w stanie California oraz Initiative 200 w stanie Washington.

43 E, Gross-Gotacka, Zarzgdzanie réznorodnosciq. W kierunku zréznicowanych zasobéw ludzkich w organizacji,
Warszawa 2018, s. 29. Takze: D. B. Oppenheimer, op. cit., s. 37.

444 Opisywane pozniej koncepcje zarzadzania ludzmi oraz dobre praktyki, dotycza wylacznie pracodawcy lub
grupy pracodawcow, ktorzy zdecyduja si¢ z nich korzystac.
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realizuja swoje zadania niejako poza wtadza panstwowa, a zarazem w ograniczonym zakresie
przedmiotowym oraz terytorialnym. W mojej ocenie stanowig jednak istotny element

instytucjonalnego wsparcia dla realizacji zasady rownosci.

Charakterystyke poszczegdlnych podmiotow przeprowadzono z uwzglgdnieniem
zakresu ich kompetencji, przyktadow dziatan oraz osiagnietych rezultatow. Ponadto w oparciu
o sprawozdania z dziatalno$ci porownano dane liczbowe dotyczace rozwigzanych spraw, aby
oceni¢ ich skutecznos$¢. Elementy polityk przenalizowano w oparciu o dostepne dokumenty
1 zawarte w nich zatozenia. Pozwolilo to na wskazanie kierunku dziatan panstwa (lub

organizacji), grup do ktorych sg one w szczegdlno$ci adresowane oraz zaktadanych srodkow.
2. Wplyw polityki unijnej na polskie mechanizmy realizacji zasady réwnos$ci w dostepie
do zatrudnienia

Opisane w poprzedniej czeSci regulacje stanowigce czgs¢ prawa unijnego, cze¢sto
okreslane sg prawem antydyskryminacyjnym. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze sg one
réwniez $rodkiem realizacji polityki przyjmowanej przez Uni¢ Europejska w zakresie
zatrudnienia. Juz bowiem w art. 9 TFUE podkreslano, ze przy okreslaniu i realizacji swoich
polityk i dziatan Unia bierze pod uwage wymogi zwigzane ze wspieraniem wysokiego poziomu
zatrudnienia, zapewnianiem odpowiedniej ochrony socjalnej, zwalczaniem wykluczenia
spolecznego, a takze z wysokim poziomem ksztatcenia, szkolenia oraz ochrony zdrowia
ludzkiego. Z tego powodu w niniejszej pracy odniesiono si¢ rowniez do polityki unijnej, celem
okreslenia jej wplywu na sposob realizacji zasady rownosci. Na podstawie przepisow TFUE
mozna wskaza¢ jej dwa aspekty: strategie oraz polityki w konkretnych obszarach. Ich
rozroznienie wydaje si¢ uzasadnione. Pierwsza grupa charakteryzuje si¢ bowiem
wyznaczaniem dtugotrwatych celow, odnoszacych si¢ funkcjonowania catej Unii, ktore maja
by¢ realizowane poprzez wskazane w strategiach dzialania. Druga grupa odnosi si¢ natomiast
okreslonych sfer. Ponadto w politykach raczej nie wyznacza si¢ rezultatow, ale funkcjonujace
standardy. W rozwazaniach zwrocono uwage na aspekty polityki poczawszy od 1997 r. Cho¢
dzialania w zakresie rownosci byly podejmowane juz wczesniej**®, to wydaje sie,
7ze zdecydowany rozwdj nastgpit w ostatnich latach wraz z zacie$nianiem si¢ wigzi

W organizacji.

4451, Boruta, op. cit., s. 116-140. Autorka opisuje programy na rzecz rownosci realizowane w latach 1991-2000,
ktére koncentrowaty si¢ przede wszystkim na regulacjach prawnych oraz dopuszczalnosci dzialan
wyréwnawczych. Zdaniem Ireny Boruty ich efekty nie byly zadowalajace.
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2.1. Strategie

Pierwszym instrumentem na ktéry nalezy zwrdci¢ uwagg, jest europejska strategia
zatrudnienia, ktora powstala w 1997 r. Podstawg jej przyjecia byt art. 125 TWE
(aktualnie art. 145 TFUE), zgodnie z ktorym Panstwa Cztonkowskie i Unia, majac na wzgledzie
osiggniecie celow Unii, dziatajg, zgodnie z niniejszym tytulem, w celu wypracowania
skoordynowane;j strategii dla zatrudnienia. Glownym celem strategii z 1997 r. byto tworzenie
lepszych i liczniejszych miejsc pracy w Unii**. Podstawg jej funkcjonowania byly wytyczne,
ktore wskazywaty kierunki dziatan organizacji oraz Panstw Cztonkowskich. Ponadto etapami
jej wdrazania byly sprawozdania o zatrudnieniu publikowane przez Komisje, a takze krajowe
programy reform, ktére nastepnie byly analizowane przez Komisj¢ i1 na ich podstawie
wydawano zalecenia dla Panstw Czlonkowskich. Europejska strategia zatrudnienia stata si¢
czescig strategii Europa 2020, ktorej cele i priorytety zostaty wskazane w Komunikacie Komisji

z 2010 r.%¥,

W latach 2000-2010 realizowana byla strategia lizbonska®8, ktoéra zakladata
m.in. reform¢ modelu spotecznego, tak aby zwalcza¢ wykluczenie spoleczne oraz rozwijac
polityke zatrudnienia w sposob umozliwiajagcy zmniejszenie bezrobocia. Zwrdcono
w szczegllnosci uwage na nierdwnos$¢ plci. Realizacja strategii miala prowadzi¢ do wzrostu
sredniego zatrudnienia dla catego spoteczenstwa (z 61% w roku 2000 do 70% w 2010) oraz
kobiet (z 51% w roku 2000 do 60% w 2010). Podkreslono takze koniecznos¢ podjecia dziatan,
ktore miaty by¢ adresowane do okreslonych grup (mniejszosci, dzieci, 0sob starszych oraz osob
Z niepetnosprawnosci), ktorym grozito wykluczenie spoteczne oraz kontynuowania dialogu
1 wymiany informacji oraz dobrych praktyk w tym zakresie. W doktrynie wskazuje sig,
7ze w toku realizacji strategii lizbonskiej nie zrealizowano wielu zatozen i1 panuje ogdlne
przekonanie o jej niepowodzeniu*®. Zwraca si¢ uwage na nieefektywne zarzadzanie strategia,
brak silnych bodZzcéw do wprowadzania reform przez kraje oraz nadmierne skupienie si¢

na filarze ekonomicznym*?°. Za osiagniecia uznaje sie natomiast uswiadomienie koniecznosci

446 Europejska strategia zatrudnienia, https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=101&langld=pl.

447 Komunikat KOM(2010) 2020 wersja ostateczna — Europa 2020: Strategia na rzecz inteligentnego

1 ZzrOwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu,

https://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_PL _ACT partl v1.pdf.

448 _isbon European Council 23 And 24 March 2000 Presidency Conclusions,
https://www.europarl.europa.eu/summits/lisl_en.htm.

49 M. Sulmicka, Nowa Strategia Lizboniska po roku 2010 : konsultacje regionalne, ,MAZOWSZE Studia
Regionalne” nr 3, 2009, s. 30.

40 |bidem, s. 31.
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reform strukturalnych, wzmocnienie wielopoziomowego rzadzenia oraz wielowymiarowos$¢

strategii*®L.

Nastepujaca pdzniej strategia Europa 2020 bazowala na tych do$wiadczeniach dazac
do poprawy w sferze rzadzenia i wspolpracy oraz podazajac wytyczonym kierunkiem
politycznym?°2, Za priorytety w latach 2010-2020 uznano: rozw6j gospodarki opartej na wiedzy
1 innowacji, wspieranie gospodarki efektywniej korzystajacej z zasoboéw oraz wspieranie
gospodarki o wysokim poziomie zatrudnienia, zapewniajacej spojnos¢ spoteczng i terytorialng
bardziej przyjaznej sSrodowisku 1 bardziej konkurencyjnej. Szczegdlnie istotne bylo zwrocenie
uwagi na wskazniki zatrudnienia oraz zaakcentowanie nizszych odsetkéw zatrudnionych wsrod
kobiet wzgledem mezczyzn oraz osob starszych i mtodszych wzgledem reszty spoteczenstwa.
W zwigzku z tym przyjeto wytyczne, aby Panstwa dazyly do ogdélnego wzrostu poziomu
zatrudnienia (z 69% w 2010 roku do 75%) oraz do polepszenia sytuacji wyzej wskazanych
grup. Ich realizacji miaty shuzy¢ projekty przewodnie m.in. ,,Mlodziez w drodze” oraz
,Program na rzecz nowych umiejetnosci 1 zatrudnienia”, a takze przyjecie zintegrowanych
wytycznych dla krajow UE*3, gdzie wskazano réwniez konieczno$é zwalczania wykluczenia
spotecznego 1 dyskryminacji, promowania sprawiedliwos$ci spotecznej i1 ochrony socjalnej
oraz réwnosci kobiet 1 me¢zczyzn. Elementem strategii byly rowniez zalecenia strategiczne
kierowane do Panstw oraz stworzenie siatki instytucjonalnej z okreslonym w Komunikacie
podzialem r6l — nalezy podkresli¢, zZe wskazano nie tylko organy unijne
(w tym doradcze: Komitet Ekonomiczno-Spoteczny i Komitet Regionow), ale takze panstwowe
(wladze krajowe, regionalne 1 lokalne), wobec czego realizacja strategii angazowala Uni¢

na wielu szczeblach.

W zwiazku ze strategia lizbonska oraz strategia Europa 2020 Panstwa Cztonkowskie
wlaczaty si¢ realizacje zatozen programowych. Efektem tego w Polsce jest przyjmowanie

454 oraz Krajowego Programu Reform*®®,

Krajowych Planow Dziatan na rzecz Zatrudnienia
Pierwszy instrument realizowany jest w Polsce od 2005 roku i stanowi podstawowa forme

realizacji zadan panstwa w zakresie promocji zatrudnienia, lagodzenia skutkéw bezrobocia

51 Ibidem.

452 7ob. M. Sulmicka, Strategia "Europa 2020" - postlizboniska polityka rozwoju Unii Europejskiej, ,,Prace
i Materialy Instytutu Rozwoju Gospodarczego/Szkota Gtéwna Handlowa” nr 85, 2011.

453 Decyzja Rady (UE) 2015/1848 z dnia 5 pazdziernika 2015 r. w sprawie wytycznych dotyczacych polityk
zatrudnienia panstw cztonkowskich na rok 2015, Dz. Urz. UE L 268/28.

44 Krajowy Plan Dziatan na rzecz Zatrudnienia, https://www.gov.pl/web/rodzina/krajowy-plan-dzialan-na-
rzecz-zatrudnienia2.

45 Krajowy Program Reform, https://www.gov.pl/web/rozwoj-technologia/krajowy-program-reform.
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1 aktywizacji zawodowej. Drugi Instrument stanowil element strategii Europa 2020 i polegat
na wyznaczaniu celow zwigzanych z priorytetami wskazanymi w strategii, ktore kraje musiaty

osiggnac.

Strategia Europa 2020 nie jest juz dtuzej realizowana. W jej miejscu znajduja si¢ nowe
priorytety Unii Europejskiej na kolejne lata*®®. W obecnej polityce zwrdcono uwage na aktualne
wyzwania zwigzane z kryzysem wywotanym pandemig koronawirusa, zmianami klimatu oraz
postepujacym rozwojem technologii cyfrowej. W wytycznych politycznych Komisji na lata
2019-2024%" wskazano 6 naczelnych celow dla Europy*®®. Jako element ,,gospodarki, ktéra
stuzy ludziom” wskazano Uni¢ réwnosci i zadeklarowano przyjecie nowej strategii
rownouprawnienia plci oraz nowych przepisow antydyskryminacyjnych. Podkreslono takze
koniecznos$¢ okreslenia parytetow ptci w zarzadach spotek. W ramach Unii Réwnosci przyjeto
rowniez nowa strategic na rzecz osob z niepelnosprawnosciami na lata 2021-2030%°, ktora
oparto na strategii realizowanej w latach 2010-2020 oraz pierwsza unijng strategi¢ na rzecz
réwnosci lesbijek, gejow, 0sob biseksualnych, transptciowych, niebinarnych, interseksualnych
i queer (LGBTIQ)*®. Oznacza to, ze dziatania polityczne Unii w kolejnych latach nadal beda
zorientowane na przeciwdziatanie dyskryminacji, a takze wyréwnywanie szans grup
zagrozonych wykluczeniem, a nawet stopniowe rozszerzenie katalogu grup objetych ochrona.
Mozna si¢ spodziewac¢ rowniez nowych aktow w zakresie prawa antydyskryminacyjnego, tak
aby przyjete rozwigzania w zakresie przeciwdzialania dyskryminacji odpowiadaly

wspotczesnym realiom spotecznym.
2.2. Polityki

O przyjmowaniu polityk w zakresie zatrudnienia stanowi art. 147 TFUE
(dawny art. 127 TWE), w ktorym w ust. 2 wskazano, ze cel osiggnigcia wysokiego poziomu

zatrudnienia brany jest pod uwage przy definiowaniu i wykonywaniu polityk i dziatan Unii.

456 Strategia polityczna, https://ec.europa.eu/info/strateqy_pl.

457 Wytyczne Komisji na lata 2019-2024 zaproponowane przez Ursule von der Leyen,
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/political-guidelines-next-commission_pl.pdf.

%8 Wsrod nich znalazty sie:

- Europejski Zielony Lad,

- gospodarka, ktora shuzy ludziom,

- Europa na miarg ery cyfrowej

- Ochrona europejskiego stylu zycia

- Silniejsza pozycja Europy na §wiecie

- Nowy impuls dla demokracji europejskie;j.

459 Union of Equality: Strategy for the Rights of Persons with Disabilities 2021-2030,
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=8376&furtherPubs=yes.
460 |_GBTIQ Equality Strategy - 2020-2025, https://ec.europa.eu/info/files/lgbtig-equality-strateqy-2020-
2025 _en.
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W przepisic tym postuzono si¢ sformutowaniem polityki w liczbie mnogiej (policies
w angielskiej wersji traktatu*®'), co uzasadnia stwierdzenie, ze na catoksztatt polityki unijne;j,
oprocz strategii sktadaja si¢ rowniez polityki w poszczegodlnych obszarach*®?. Ich zalozenia
sg zbiezne ze strategiami opisanymi w powyzszym punkcie. Warto jednak zwroci¢ uwage

na konkretne instrumenty i dzialania stosowane w ramach niektorych polityk.

W szczego6lnosci zwrocono uwage na polityke antydyskryminacyjng. Oprocz
przyjmowania rozwigzan o charakterze prawnym, w jej ramach Unia powzig¢ta takze inne kroki.
Za jedno z najwazniejszych dzialan w tym obszarze nalezy uzna¢ zwigkszanie $wiadomosci
spolecznej w kwestii dyskryminacji. Mozna wskaza¢ tutaj $rodki takie jak: wspieranie
organizacji pozarzadowych, partneréw spotecznych oraz organizacji walczacych
z dyskryminacja, wspieranie polityk rownosciowych w Panstwach Czlonkowskich,
przeprowadzanie szkolen oraz dazenie do rozwoju koncepcji zarzadzania réznorodnoscig*®®.
Wspdlpraca z wyzej wskazanymi podmiotami polega na mozliwosci finansowania ich dziatan.
W ramach inicjatywy Equal realizowanej od 2001 do 2011 r. w samej Polsce wspieranych byto
kilkadziesigt projektow, kierowanych do réznych grup beneficjentow*®*. Natomiast w latach
2007-2013 realizowano program PROGRESS, ktérego celem byto finansowe wspieranie
rozwigzan na rzecz réwnosci pici*®®. Ostatnio przyjetymi wartymi wskazania inicjatywami
sa Rights, Equality and Citizenship oraz Europejski program na rzecz zatrudnienia i innowacji
spotecznych z lat 2014-2020, w ramach ktorych wspierano organizacje promujace inkluzje

spoteczng, rownouprawnienie plci, a takze pomoc 0sobom z niepetnosprawnosciami“®®,

Za interesujacy przejaw polityki nalezy uzna¢ takze Europejskie lata tematyczne,
ktérych celem ,jest podnoszenie poziomu $wiadomo$ci na okre§lone tematy, zachecenie
do debaty oraz zmiana postaw”. Ponadto w ich czasie przekazywane sa dodatkowe fundusze
na projekty zwigzane z aktualnymi tematami*®’. Warto podkresli¢, ze rok 2007 zostat uznany

Europejskim Rokiem Rownych Szans dla Wszystkich. W decyzji Parlamentu Europejskiego

461 Postuzono si¢ thumaczeniem traktatu dostepnym pod adresem:

https://www.cvce.eu/content/publication/1999/1/1/ccabba28-0bf3-4ce6-8a76-6b0b3252696e/publishable en.pdf.
462 Obszary polityki, https://ec.europa.eu/info/policies_pl.

463 Raising awareness on discrimination, https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-
rights/combatting-discrimination/tackling-discrimination/raising-awareness-discrimination_pl.

464 Lista dostepna pod adresem: http://equal.org.pl/baza.php?M=3&lang=pl.

465 PROGRESS, https://ec.europa.eu/justice/grantsl/programmes-2007-2013/progress/index_en.htm

466 Non-governmental organisations fighting against discrimination, https://ec.europa.eu/info/policies/justice-
and-fundamental-rights/combatting-discrimination/tackling-discrimination/non-governmental-organisations-
fighting-against-discrimination_pl.

467 Europejskie lata tematyczne, https://europa.eu/european-union/about-eu/european-years_pl.
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i Rady 771/2006/EC*® wskazano podstawowe cele takie jak: zwiekszanie $wiadomosci
spotecznej co do kwestii rownosci i niedyskryminacji, zachg¢canie do podejmowania debaty
publicznej, wspierania réznorodno$ci oraz dazenie do spoteczenstwa opartego na zasadzie
solidarnosci. Cele te byty realizowane poprzez spotkania i wydarzenia (w tym pierwszy szczyt
rownosciowy), kampanie informacyjne, a takze prowadzenie badan. Inicjatywa Europejskich
lat tematycznych w dalszym ciagu jest realizowana. Czgsto tez sa podejmowane kwestie, ktore
w pewnych aspektach odnosza si¢ do problematyki réwnosci, co wskazuje na jej doniostos¢

w polityce.

Dziatalno$¢ Unii przejawia si¢ rowniez w tworzeniu sieci eksperckich. Wskaza¢ tutaj
nalezy, powstata w 2007 roku Equinet, ktora taczy instytucje z 37 panstw, High-level group
on non-discrimination, Equality and Non-discrimination utworzong w 2015 roku, ktorej
cztonkami sa przedstawiciele panstw Unii (po dwoch na kraj) oraz sie¢ ekspertow prawnych
taczaca cztonkdw z 34 panstw. Rola wyzej wymienionych jest podejmowanie dziatan majacych
na celu rozwoj 1 wdrazanie polityk oraz programéw réwnosciowych, poglebianie wspdipracy
na plaszczyznie na unijnej i krajowej, a takze przygotowywanie raportOw, opracowan
1 wytycznych. Wskazuje to na szeroki zakres dzialan, przejawiajacy si¢ w podejmowaniu
réznorodnych inicjatyw. Powyzsze sieci cechuje takze regularnosc¢ i cyklicznos¢ w dziatalnosci
— poszczeg6lne instrumenty przyjmowane s3 w podobnych odstepach czasu, co umozliwia

sledzenie zmian spolecznych i postgpow w realizacji kolejnych inicjatyw.

Czgscig polityk unijnych jest takze wspotpraca z innymi organizacjami oraz panstwami
spoza Unii. Podkresli¢ nalezy tutaj relacje z ONZ, ktore przejawiajg si¢ w realizacji
Celéw Zréwnowazonego Rozwoju przyjetych w 2015 roku*®® (w tym celu nr 5 odnoszacego
si¢ do rownosci plci), utworzenie platformy  Women, Peace and Security oraz
akcji The Spotlight Initiative. Oznacza to, ze dziatania Unii na rzecz rownos$ci nie ograniczaja
si¢ jedynie do Panstw Czlonkowskich, ale majg zasieg globalny i tym samym przyczyniajg si¢

do poprawy sytuacji ludzi na catym $wiecie.

468 Decyzja nr 771/2006/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 17 maja 2006 r. ustanawiajaca Europejski
Rok na rzecz Réwnych Szans dla Wszystkich (2007) — w Kierunku Sprawiedliwego Spoteczenstwa (Tekst majacy
znaczenie dla EOG), Dz. Urz. EU L 146/1.

469 Rezolucja Zgromadzenia Ogdlnego ONZ z dnia 25 wrzeénia 2015, 70/1, Transforming our world: the 2030
Agenda for Sustainable Development,
https://www.un.org/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/RES/70/1&L ang=E.
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3. Elementy polskiej polityki na rzecz realizacji zasady rownosci w dostepie do zatrudnienia

Dokonujac analizy polskiego systemu, nalezy zwroci¢c uwage krajowa polityke
zmierzajacg do realizacji zasady rownosci. Panstwo realizuje bowiem zadania w tym zakresie,
nie tylko poprzez dziatania legislacyjne, ale rowniez funkcjonowanie organow stojacych
na strazy tejze zasady, a takze realizowanie inicjatyw majacych na celu polepszenie sytuacji
grup zagrozonych. W przypadku systemu polskiego nalezy mie¢ na uwadze dwie cechy

wspomnianej polityki, ktére majg wptyw na prowadzone rozwazania.

Pierwsza z nich jest $cisty zwigzek systemu polskiego i unijnego. Panstwo poprzez
przynaleznos¢ do Unii Europejskiej realizuje opisane wcze$niej polityki unijne 1 jest
zobowigzane do wdrazania dziatan z nimi zwigzanych, a takze realizacji celow. Tym samym
wykonywanie polityki unijnej jest réwniez czgscig systemu polskiego. Oznacza to roéwniez
wspolne cele oraz kierowanie si¢ takimi samymi warto$ciami. Dla Polski oznacza to takze
konieczno$¢ realizowania okreslonych zadan w zakresie ochrony zasady réwnosci czy
powotanie odpowiednich organow. Nalezy jednak pami¢taé, ze ze wzgledu na to, iz zrodtami
prawa unijnego w tym aspekcie nie zawsze sg akty wigzace lub tez dyrektywy
(wigzace w odniesieniu do celu), to panstwo moze samo ksztattowac rozwigzania dopasowane

do wlasnego systemu.

Z drugiej strony nalezy zwrdci¢ uwage na miejsce realizacji zasady rownosci w polityce
krajowej. Wydawaloby si¢, Zze wyrazenie wspomnianej zasady w Konstytucji, a takze
uregulowania antydyskryminacyjne w aktach nizszych rzedéw, powinny $wiadczy¢
o polozeniu nacisku rowniez w sferze politycznej. Analiza dziatan rzagdowych oraz Rzecznika
Praw Obywatelskich wskazuje jednak, ze problematyka ta nie spotyka si¢ ze szczegdlnym,
w porownaniu do innych sfer, zainteresowaniem wtadz. Prowadzone dziatania nie tworza
bowiem jednolitego systemu politycznego (jak w przypadku Unii Europejskiej), a raczej maja

charakter partykularny.

Za najistotniejszy punkt polityki krajowej nalezy uzna¢ funkcjonowanie organow,
ktorym powierzono zadania w zakresie realizacji zasady rownego traktowania. Zgodnie
z art. 18 ustawy rownos$ciowej sg nimi Rzecznik Praw Obywatelskich oraz Pelnomocnik Rzadu
ds. Rownego Traktowania. Obowiazek ich powotania wynika z dyrektyw unijnych*’®. Sposréd

obu tych organéw, w pierwszej kolejnosci nalezy odnie$¢ sie¢ do RPO, ktérego obowigzek

470 K . Smiszek Komentarz do art. 18 [w:] Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania. Komentarz (red. K. Kedziora), Warszawa 2017.
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powotania wynika wprost z ustawy zasadniczej, a sam organ w kontek$cie ustrojowym
definiowany jest jako naczelny*!. Nalezy rowniez podkresli¢, ze zdaniem przedstawicieli

doktryny jedynie RPO spelnia wymog niezaleznosci wskazywany w przepisach unijnych.
3.1. Rzecznik Praw Obywatelskich

Jak zostalo wspomniane funkcjonowanie RPO w polskim systemie prawnym, zostalo
zagwarantowane przez przepisy konstytucyjne. W art. 208-212 ustawy zasadniczej wskazano
bowiem ogo6lne unormowania dotyczace powolywania i realizacji zadan przez RPO, ktore
zostaly uszczegdtowione w ustawie z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich*'2,
Juz w art. 208 ust. 1 KRP podkreslono, Ze organ ten stoi na strazy wolnosci i praw czlowieka
i obywatela okreslonych w Konstytucji oraz w innych aktach normatywnych. Z tego przepisu

wynika, ze zakres ochrony zostat okreslony w bardzo szeroki sposob*™

, poniewaz nie ogranicza
si¢ jedynie do praw okreslonych w Konstytucji. W art. 1 ustawy o RPO wskazano ponadto,
ze dzialania Rzecznika obejmujg réwniez zasade réwnego traktowania. Zwrot ten moze by¢
uznany za superfluum, poniewaz zasady roéwnosci i niedyskryminacji, zostaty juz bezposrednio
wskazane w art. 32 i 33 KRP. Obecnos¢ tego sformulowania mozna jednak uzasadni¢ tym,
ze zostalo one wprowadzone zaraz po wejSciu w zycie ustawy réwnosciowej 1 przepis ten
koresponduje z art. 18 tego aktu prawnego. Ponadto Rzecznikowi przystuguja pewne
uprawnienia szczegolne, dostepne wylacznie w zwigzku z zasadg rownego traktowania. Majac

na wzgledzie temat niniejszej rozprawy, nalezy podkresli¢, Zze dzialania RPO zmierzajg

do ochrony przed dyskryminacja systemowa, ale moga takze obejmowac inne jej przejawy.

Z uwagi na powyzszy zakres Rzecznikowi stawia si¢ wysokie wymagania merytoryczne
oraz etyczne. Zgodnie z art. 2 ustawy o RPO moze nim by¢ obywatel polski wyrozniajacy si¢
wiedza prawnicza, do$wiadczeniem zawodowym oraz wysokim autorytetem ze wzgledu
na swe walory moralne i wrazliwo$¢ spoteczng. Z tego katalogu nie wynika obowigzek
formalnego posiadania wyksztatcenia prawniczego, jednak ze wzgledow praktycznych uznaje
sie, ze powinno to stanowi¢ standard*’*. W doktrynie podkre$la sie réwniez,
7e ,,wyroznianie si¢” wiedza i doswiadczeniem zawodowym nie powinno odnosi¢ si¢ jedynie

475

do stazu, ale do ponadprzecigtnych umiejetnosci®™. W art. 2 zawarto takze kryterium ocenne

odnoszace si¢ do osobowosci Rzecznika. Pewne wymogi co do RPO wynikajg réwniez

471 |bidem.

472 Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 1058.
473 S, Trociuk, Ustawa o Rzeczniku Praw Obywatelskich. Komentarz, wyd. 11, LEX, art. 1.

474 |bidem, art. 2.

475 |bidem.
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z ustawy zasadniczej. W art. 209 ust. 2 i 3 KRP wskazano, ze piastowania tej funkcji nie mozna
taczy¢ z innym stanowiskiem, z wyjatkiem stanowiska profesora szkoty wyzszej, ani tez
wykonywaniem innego zajecia zarobkowego, a takze iz RPO nie moze naleze¢ do partii
politycznej, zwigzku zawodowego ani prowadzi¢ dziatalnosci publicznej niedajacej sie
pogodzi¢ z godnoscig jego urzgdu. Réwniez tryb powotania Rzecznika podkresla znaczenie
urzedu — jest on bowiem powotywany przez Sejm za zgoda Senatu na wniosek

Marszatka Sejmu albo grupy 35 postéw (art. 3 ust. 1 ustawy o RPO)*®.

Jak wskazano powyzej RPO stoi na strazy wolnos$ci 1 praw czltowieka i obywatela.
Organ ten podejmuje dziatania na wniosek lub z wiasnej inicjatywy (art. 9). Dalsze przepisy
ustawy okres§laja procedur¢ postepowania. W toku prowadzenia sprawy Rzecznikowi
przystuguja uprawnienia wskazane w art. 13, ktore maja utatwic¢ ustalenie okolicznos$ci. Organ
ten stwierdzajac naruszenie praw 1 wolnos$ci, moze kontynuowac postepowanie i w tym zakresie
ma mozliwos¢ podejmowania dziatan rowniez w postepowaniu sagdowym (art. 14). Za rOwnie
istotne nalezy uzna¢ uprawnienie do kierowania wnioskow do TK oraz SN (art. 16). Majac
na uwadze temat niniejszej rozprawy, szczegolng uwage nalezy zwr6ci¢ na art. 17b ustawy
1 wskazane tam dodatkowe zadania RPO dotyczace realizacji zasady roéwnego traktowania.
W zwigzku z nig do organu nalezy rowniez: analizowanie, monitorowanie 1 wspieranie
rownego traktowania wszystkich o0sob, prowadzenie niezaleznych badan dotyczacych
dyskryminacji oraz opracowywanie 1 wydawanie niezaleznych sprawozdah oraz zalecen
odnoszacych si¢ do problemdéw zwigzanych z dyskryminacja. Mozna wigc zauwazy¢, ze zakres
zostal w znaczacy sposob rozbudowany. Efektem tego sa publikacje, raporty, a takze
organizacja wydarzen, ktorych przedmiotem jest funkcjonowanie zasady rownosci w polskim
prawie. W szczegdlnosci zwracana jest w nich uwaga na praktyke stosowania przepisow,
réwno$¢ szans, a takze Swiadomos$¢ spoleczng. Z analizy tych dziatan wynika, Ze najczesciej
odnoszg si¢ one do rownosci plci, wyrownywania szans 0sOb z niepetlnosprawnosciami,
obcokrajowcow, a w ostatnim czasie rowniez mniejszosci seksualnych. Zakres obowigzkow
RPO wskazany w art. 17b nalezy wigc oceni¢ pozytywnie i wskaza¢ na duza aktywnos¢ organu

w ich realizaciji.

Majac na uwadze przedmiot niniejszej rozprawy, nalezy wskaza¢, ze dziatania RPO
odnosza si¢ rowniez do dostgpu do zatrudnienia i moga przybiera¢ postacie: interwencji

w sprawach jednostkowych, organizacji konferencji oraz sugestii zmian w prawie.

476 Szczegotowy tryb powotywania RPO na stanowisko nie stanowi przedmiotu niniejszej rozprawy.
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W pierwszej grupie mozna wskaza¢ podjecic przez RPO sprawy mozliwej
dyskryminacji kobiet w Tatrzanskim Ochotniczym Pogotowiu Ratunkowym w 2012 r.
TOPR nie przyjat kandydatki na staz, a ponadto od wielu lat zadna kobieta nie ztozyta

477 Cho¢ prowadzone byto

Slubowania na ratownika, co budzito dalsze watpliwosci
postepowanie wyjasniajace, to nie udalo si¢ ustali¢ przyczyn i okresli¢, czy funkcjonujaca
polityka ma charakter dyskryminacyjny. Kwestia dostepu do stuzb ze wzgledu na pte¢ zostata
poruszona takze w 2013 r. w zwiazku z dostepem kobiet do Panstwowej Strazy Pozarnej*’®,
Niedawno natomiast Rzecznik zarcagowal na ksenofobiczng oferte pracy w smazalni ryb

479 Na skutek dziatania

w Gdyni, ktéra zostata opublikowana na portalu spotecznosciowym
organu oraz Osrodka Monitorowania Zachowan Rasistowskich i Ksenofobicznych sprawa
zostata skierowana do prokuratury. Nalezy tutaj réwniez wskazaé, ze interwencja RPO
poskutkowata ochrong przed pozniejszg dyskryminacja przez pracodawce, czego w zasadzie
nie gwarantuja przepisy kodeksu pracy*® - podkresla to role organu w ochronie praw

kandydatow na pracownikow.

Wpltyw RPO na brzmienie przepiséw, ktore moga odnosi¢ si¢ do rownosci w dostepie
do zatrudnienia, wida¢ na przyktadzie dziatan z 2013 r., w ktorych to RPO odniost si¢ do gorne;j
granicy wieku dla pelnienia funkcji kierownika apteki. Zgodnie z obowigzujagcymi wtedy
przepisami*®! limit wynosit 65 lat z mozliwoécig przedhuzenia go do 70. lat po uzyskaniu opinii
okregowej izby aptekarskiej. Rzecznik zwrécit uwage, ze w zwigzku ze zmiang wieku
emerytalnego na 67 lat, regulacje te sg niedostosowane do realiow spoteczno-ekonomicznych,
a takze wymogow prawa. Podobne stanowisko wyrazila Naczelna Izba Aptekarska.
W zwigzku z powyzszym zaproponowano nowelizacj¢ przepisow poprzez podniesienie limitu

do 67. lat, a takze uzaleznienie mozliwosci dalszego sprawowania funkcji od stanu zdrowia

477 Informacja o dzialalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze réwnego traktowania w roku 2011 oraz
o przestrzeganiu zasady rownego traktowania w Rzeczypospolitej Polskiej, https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-
prawna-i-organizacyjna/informacja-0-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-
traktowania, s. 39.

478 Informacja o dziatalno$ci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze rownego traktowania w roku 2012 oraz
0 przestrzeganiu zasady rownego traktowania w Rzeczypospolitej Polskiej, https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-
prawna-i-organizacyjna/informacja-0-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-
traktowania, s. 288-289.

479 ¥.. Starzewski, RPO zajgl sie sprawq ksenofobicznej oferty pracy w smazalni ryb w Gdyni,
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rpo-zaj%C4%85%C5%82-5i%C4%99-spraw%C4%85-ksenofobicznej-oferty-
pracy-w-sma%C5%BCalni-ryb-w-gdyni. W tresci ogloszenia wilasciciel lokalu postuzyt si¢ sformutowaniem
,,Zero Ukraincéw czy innych podobnych".

480 Przepisy kodeksu pracy do swojej skutecznoéci wymagaja wskazania poszkodowanego dyskryminacyjnymi
praktykami. Problem ten opisano szerzej w podpunkcie dotyczacym ochrony przed dyskryminacja w polskim
kodeksie pracy.

481 Ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 r. - prawo farmaceutyczne, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 686.
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farmaceuty oraz opinii samorzadu aptekarskiego. Kwestionowane przepisy zostaty

zmienione*8?,

Mozna wskaza¢ rowniez przyklad wystgpien Rzecznika do Komendanta
Glownego Panstwowej Strazy Pozarnej, w ktorych podnoszone byly watpliwosci dotyczace
zgodnosci przepisoéw, ktore ograniczaly dostep do stuzby ze wzgledu na wiek kandydatow*®,
Dotyczyly one utrzymywania tego kryterium w przepisach o randze rozporzadzenia, podczas
gdy zdaniem Rzecznika, powinny one znalez¢ si¢ w ustawie. W efekcie tych dziatan
zdecydowano si¢ na podtrzymanie wymogu jednak zawarcie go w ustawie. Problematyka
limitu wieku pojawita sie jeszcze kilkukrotnie m.in. w odniesieniu do cztonkow

484

Centralnej Komisji ds. Stopni 1 Tytutow, funkcjonariuszy Biura Ochrony Rzadu™* czy tez

komornikdéw?*e°,

Sposrod  konferencji zorganizowanych przez RPO nalezy wymieni¢ wydarzenie
"Réwne szanse w biznesie”, ktore odbylo si¢ 6 marca 2020 r. w Warszawie*®®, W jego trakcie
podkreslano problem niewielkiej ilosci spraw dotyczacych nieréwnego traktowania.
Wskazywano, ze nie oznacza to  braku  dyskryminacji, ale $wiadczy
0 niedoraportowaniu  zjawiska. W trakcie wydarzenia sformutowano rekomendacje,
m.in.: ,,wdrozenie instrumentéw pozwalajacych zwigkszy¢ obecno$¢ kobiet we wiadzach
spotek”, ,,Zwiekszenie reprezentacji kobiet w sferze gospodarczej”, czy ,,prowadzenie szeroko
zakrojonych kampanii spotecznych™*®’. Innym przyktadem jest konferencja ,,Aktywizacja

zawodowa Osob Ghluchych”, ktora odbyta sie 28 listopada 2019 1.8 podczas ktorej starano sie

482 Informacja o dziatalnoéci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze réwnego traktowania w roku 2012 oraz

o przestrzeganiu zasady rownego traktowania w Rzeczypospolitej Polskiej, https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-
prawna-i-organizacyjna/informacja-0-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-
traktowania, s. 286.

483}, Starzewski, Ograniczenie wieku przyjecia do Panstwowej Strazy Pozarnej bedzie utrzymane, ale trafi do
ustawy, https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/ograniczenie-wieku-w-strazy-pozarnej-bedzie-utrzymane-ale-trafi-do-
ustawy.

484 Informacja o dziatalnoéci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze rownego traktowania w roku 2016 oraz
o0 przestrzeganiu zasady roOwnego traktowania w Rzeczypospolitej Polskiej, https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-
prawna-i-organizacyjna/informacja-0-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-
traktowania, s. 57.

485 Informacja o dziatalno$ci Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze rownego traktowania w roku 2015 oraz
o0 przestrzeganiu zasady roOwnego traktowania w Rzeczypospolitej Polskiej, https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-
prawna-i-organizacyjna/informacja-0-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-
traktowania, s. 38.

486 } . Starzewski, "Réwne szanse w biznesie” - konferencja w siedzibie Gietdy Papieréw Wartosciowych w
Warszawie, https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rowne-szanse-w-biznesie-konferencja-w-gpw.

“87 1hidem.

48 A. Jedrzejezyk, Aktywizacja zawodowa Oséb Gluchych, https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/aktywizacja-
zawodowa-osob-gluchych.
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https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-organizacyjna/informacja-o-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-traktowania
https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-organizacyjna/informacja-o-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-traktowania
https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-organizacyjna/informacja-o-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-traktowania
https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-organizacyjna/informacja-o-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-traktowania
https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-organizacyjna/informacja-o-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-traktowania
https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-organizacyjna/informacja-o-dzia%C5%82alno%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-r%C3%B3wnego-traktowania
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rowne-szanse-w-biznesie-konferencja-w-gpw
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/aktywizacja-zawodowa-osob-gluchych
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/aktywizacja-zawodowa-osob-gluchych

odpowiedzie¢ na pytania o szanse osob ghuchych na rynku pracy i ich problemy zwigzane

Z zatrudnieniem.

Wymienione przyktady dziatalnosci pokazuja, ze RPO jest organem, ktory w znaczacy
sposob moze wptywaé na dzialanie zasady roéwnosci w dostepie do zatrudnienia,
w szczegolnosci chronige przed dyskryminacja systemowa, prowadzac dziatania majace na celu

zwiekszenie §wiadomosci spotecznej, a niekiedy interweniujac w sprawach jednostkowych.
3.2. Pelnomocnik Rzadu ds. Rownego Traktowania

Pelnomocnik Rzadu ds. Rownego Traktowania zostal wskazany w art. 18 ustawy
roéwnosciowej obok RPO, jako drugi organ wykonujacy zadania z zakresu realizacji zasady
roéwnego traktowania. Instytucja o podobnym charakterze pojawita si¢ w polskim systemie juz
w 2001r. na podstawie rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 20 pazdziernika 2001 r.
w sprawie ustanowienia Pelnomocnika Rzadu do Spraw Rodziny oraz Réwnego Statusu Kobiet

489 Dziatania tego organu zmierzaly m.in. do zapewnienia ,,réwnego statusu kobiet

1 Mezczyzn
1 mezczyzn we wszelkich dziedzinach zycia spotecznego” (§ 2 pkt 2). Wydaje sie, ze chodzito
o proklamowang w art. 33 KRP réwno$¢ plci, pomimo postuzenia si¢ przez ustawodawce
innym sformulowaniem. Zakres zadan wskazanych w rozporzadzeniu byl bardzo szeroki
1 obejmowat m.in.: dokonywanie analiz i ocen sytuacji oraz inicjowanie 1 koordynowanie
dzialan, opiniowanie, udziat w opracowywaniu 1 Ww miar¢ potrzeby, przygotowywanie
projektow programow dziatan 1 regulacji prawnych, propagowanie wartosci, wspotprace
z wlasciwymi  organami  administracji publicznej, organizacjami  pozarzadowymi
1 instytucjami. Porownujac zakres zadan wskazany w przepisach rozporzadzenia z regulacjami
ustawy rownosciowej, mozna zauwazy¢, ze oba akty w bardzo podobny sposob okreslajg
te materi¢. Pelnomocnik powotany w 2001 roku dziatal wiec w podobny sposéb do aktualnego
organu, cho¢ zakres jego dzialan byl wezszy, poniewaz odnosit si¢ jedynie do kwestii rownosci
pici. Urzad ten funkcjonowat jedynie do 2005 roku. Przez nastepne 3 lata w systemie polskim
nie dziatata instytucja o tym charakterze. W 2008 roku na podstawie Rozporzadzenia Rady
Ministrow z dnia 22 kwietnia 2008 r. w sprawie Pelnomocnika Rzadu do spraw Réwnego

Traktowania®*® powotano organ o znanej wspotczesnie nazwie.

489 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 20 pazdziernika 2001 r. w sprawie ustanowienia Petnomocnika Rzadu
do Spraw Rodziny oraz Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn, Dz. U. 2001, nr 122, poz. 1331.

490 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 22 kwietnia 2008 r. w sprawie Pelnomocnika Rzadu do spraw Rownego
Traktowania, Dz. U. 2008, nr 75, poz. 450.
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Wraz z wejsciem w zycie przepisow z 2010 roku 6wczesny Pelnomocnik powotany
na podstawie rozporzadzenia, stal si¢ Pelnomocnikiem w rozumieniu ustawy réwnosciowe;.
Zmiana rangi aktu na wyzszg jest uzasadniona. Organ ten jako element polityki rownosciowe;j
panstwa stat w ten sposob rownorzedny RPO. Od tej pory sposob jego powotywania, zadania

oraz $rodki, ktorymi dysponuje, w catosci zaczely podlegac ustawie rownosciowe;.

W przeciwienstwie do RPO ustawodawca nie sformulowal wymogow szczegdlnych
wzgledem Pelnomocnika. Z art. 20 ust. 3 wprost wynika, ze funkcje t¢ sprawuje sekretarz stanu
w urzedzie obslugujacym ministra wlasciwego do spraw rodziny, co w zasadzie sprowadza
proces wyboru do decyzji Prezesa Rady Ministrow. Oznacza to réwniez podlegtosc
organizacyjng wzglgdem premiera. Ponadto brak kryteriow merytorycznych moze rodzi¢
watpliwosci co do kompetencji do pehlienia funkcji Pelnomocnika. Mimo zZe zakres
obowigzkow tego organu jest zdecydowanie wezszy w porownaniu do RPO, to i tak wigza si¢
one z zapewnianiem rownego traktowania i podejmowaniem dzialan w tym kierunku, roéwniez
o charakterze prawnym. Brak uregulowania wymogdéw merytorycznych wydaje si¢ wigc

niedopatrzeniem ze strony ustawodawcy.

Zadania Pelnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania zostaly wymienione
w art. 21 ustawy rownosciowej. W ust. 1 ustawodawca wskazal przede wszystkim, Ze organ ten
realizuje polityke rzadu w zakresie réwnego traktowania, w tym przeciwdzialania
dyskryminacji. Funkcjonowanie tego urzgdu jest wigc wyrazem woli wladz panstwowych,
co uzasadnia $cisle zwigzki organizacyjne z Prezesem Rady Ministrow. W kolejnych
jednostkach redakcyjnych przepisu wskazano poszczegdlne dzialania Petnomocnika.
Wskazany w ust. 2 katalog ma charakter otwarty, na co wskazuje postuzenie si¢
sformulowaniem ,,w szczego6lnosci”’. Wymienione tam zadania odnosza si¢ do wplywania
na ksztalt regulacji prawnych dotyczacych rownosci (pkt 1 1 2), podejmowania inicjatyw
(w tym programéw) zmierzajacych do realizacji 1 ochrony zasady rownego traktowania
(pkt 3, 6 1 7) oraz dokonywania analiz prawnych i monitorowania przestrzegania tej zasady
(pkt 4 1 5). Ponadto, w ust. 3 zostaty przyznane Pelnomocnikowi kompetencje o charakterze
ponadnarodowym: wspotpraca w sprawach zwigzanych z roéwnym traktowaniem oraz
przeciwdziataniem dyskryminacji z innymi panstwami, organizacjami oraz instytucjami
miedzynarodowymi i zagranicznymi, wspolpraca w przygotowywaniu sprawozdan i raportow
z realizacji wigzacych Rzeczpospolita Polska uméw miedzynarodowych dotyczacych zasady
rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji, oraz przedstawianie opinii

w sprawie mozliwosci przystapienia przez Rzeczpospolitg Polskg do umow migdzynarodowych
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dotyczacych tej materii. Tak szeroki katalog powierzonych zadan wskazuje
na to, ze ustawodawca wyznaczyt Pelnomocnika, jako podstawowy organ realizujacy polityke
réwnosciowg, pomimo braku niezaleznosci, ktorg cechuje si¢ RPO. Z poréwnania obu organow
wynika, ze to na Pelnomocniku spoczywa obowigzek inicjowania dziatan politycznych

— RPO w zasadzie nie posiada do tego kompetencji.

W art. 22 przewidziano obowigzek opracowania i przedtozenia Radzie Ministrow
Krajowego Programu Dziatan na rzecz Réwnego Traktowania. W regulacji wskazano,
ze ma on okresla¢ cele i priorytety w szczeg6lnosci w zakresie: podnoszenia $wiadomosci
spotecznej, przeciwdziatania naruszeniom zasady rownego traktowania, oraz wspoOtpracy
z partnerami spotecznymi, organizacjami pozarzagdowymi i innymi podmiotami. Majac
na uwadze umiejscowienie obowigzku przyjecia tego dokumentu w ustawie oraz jego tresc,
wydaje si¢, ze powinien on stanowi¢ podstawe¢ polityki panstwowej w zakresie réwnego
traktowania. Regulacja art. 22 jest jednak znacznie ograniczona i nie zawiera chociazby
informacji, przez jaki czas program powinien by¢ realizowany, czy tez co ile nalezy go
przyjmowaé. Ustawodawca nie zawart rowniez szczegdlowych wytycznych co do tresci
dokumentu, postugujac si¢ jedynie ogdélnym sformulowaniem, Ze powinien on zawierac

»cele 1 priorytety” 1 podajac przyblizony zakres, jakiego powinny one dotyczy¢.

Pierwszy Krajowy Program na rzecz Réwnego Traktowania zostal przyjety na okres
2013-2016 1 obejmowal nastgpujace obszary: polityka antydyskryminacyjna, réwne
traktowanie na rynku pracy 1 w systemie zabezpieczenia spotecznego, przeciwdzialanie
przemocy, w tym przemocy w rodzinie 1 zwigkszenie ochrony osob doswiadczajacych
przemocy, réwne traktowanie w systemie edukacji, rowne traktowanie w systemie ochrony
zdrowia, rowne traktowanie w dostepie do dobr i ustug. Ze wzgledu na prowadzone rozwazania
za szczegoblnie istotne, nalezy uznaé pierwsze dwa obszary. Podkreslono wiec koniecznos¢
zmian legislacyjnych, a takze stworzenia skutecznego systemu monitoringu i ewaluacji polityki
rownego traktowania oraz systemu wspolpracy administracji rzadowej z organizacjami
pozarzadowymi i partnerami spotecznymi®®l. Zwrocono réwniez uwage na pogorszong sytuacje
niektorych grup na rynku pracy: kobiet, oséb z niepelnosprawno$ciami, osob starszych oraz

0sob LGBT*%2. Cho¢ Program zostat przyjety do 2016 roku, to po uplywie przewidzianego

czasu, nie byl on kontynuowany, ani tez zastagpiony nowym dokumentem. Obecnie trwajg prace

491 Krajowy Program Dzialan na r1zecz Roéwnego  Traktowania na lata  2013-2016,

http://duw.pl/download/1/7378/KrajowyProgram2013-2016skrot.pdf.
492 |bidem.
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nad nowa wersja, ktora bedzie realizowana do 2030 roku. Z analizy ostatnich projektow
Programu*®® wynika, Ze zostanie on rozszerzony o nastepujace obszary: budowanie
Swiadomosci, gromadzenie danych i badania oraz koordynacja. Oznacza to dostrzezenie
potrzeby poszerzania wiedzy o dyskryminacji u obywateli, a takze dalszych analiz tego rodzaju
zjawisk. W pozostatych obszarach w znaczacy sposob rozszerzono zakres dziatan. Dostrzezono
znacznie wigcej aspektow realizacji zasady réwnosci w zatrudnieniu. Dokument z 2013 roku
odnosit si¢ bowiem do rownosci plci oraz sytuacji grup zagrozonych wykluczeniem, jednak
robil to w sposoéb ogoélny i w bardzo matym stopniu podnoszono problem dostepu
do zatrudnienia. Dzialania przewidziane w nowej wersji Programu s3a nastawione
na zwigkszenie wskaznikow zatrudnienia kobiet oraz osob, ktére czgsto spotykaja sig
z dyskryminacja. Proponowane sa rozwigzania majace ulatwi¢ godzenie zycia rodzinnego
z praca, doprowadzi¢ do zniwelowania szkodliwych stereotypow czy uelastyczni¢ procedury
naboru do administracji, tak aby utatwi¢ dostep osobom ze szczegdlnymi potrzebami. Podkresla
si¢ przy tym potrzeb¢ wyrdwnywania szans. Ponadto w Programie zaproponowano zadania

zwigzane z zarzadzaniem r6znorodnoscia.

Problemem zwigzanym z Krajowym Programem na Rzecz Rownego Traktowania jest
brak regularnosci w jego przyjmowaniu oraz wdrazaniu rozwigzah w nich zawartych.
Znamienny jest fakt, ze ostatni taki dokument funkcjonowat w latach 2013-2016, a prace nad
nowa wersja nie zostaly jeszcze zakonczone. Nalezy wigc stwierdzi¢, ze obowigzek
sformulowany w art. 22 ustawy réwnosciowej nie zostal sformutowany w odpowiedni sposob,

poniewaz nie gwarantuje on, ze Program bedzie cyklicznie przyjmowany.

Art. 23 ustawy réwno$ciowe] naktada na Pelnomocnika obowigzek sporzadzania
corocznych sprawozdan, ktore maja zawiera¢: informacje o prowadzonej dzialalnosci
w zakresie rownego traktowania oraz jej wynikach (pkt 1), wnioski oraz rekomendacje
dotyczace dzialan, ktore nalezy podja¢ w celu zapewnienia przestrzegania zasady roéwnego
traktowania (pkt 2), a takze raport z realizacji Krajowego Programu Dzialan na rzecz Réwnego
Traktowania (pkt 3). Pierwszy z wymienionych elementow nawigzuje do realizacji zadan
wskazanych w art. 21 w roku, z ktorego sporzadzany jest raport. Wskazane w punkcie drugim
wnioski 1 rekomendacje majg natomiast stanowi¢ wytyczne na przysztos¢. Ustawodawca nie
okresla, kto ma by¢ ich adresatem — mozna jednak wywnioskowa¢, ze moga by¢ one kierowane

do podmiotoéw ksztattujacych polityke panstwa w zakresie rownego traktowania, a nie tylko

48 Krajowy Program Dzialan na r1zecz Roéwnego  Traktowania na lata  2021-2030,

https://www.gov.pl/web/rownetraktowanie/krajowy-program-dzialan-na-rzecz-rownego-traktowania.
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do samego Petnomocnika. Wymieniony w pkt 3 obowigzek zawarcia raportu z realizacji
Krajowego Programu Dziatan na Rzecz Réwnego Traktowania w zasadzie nie moze byc¢
regularnie realizowany ze wzgledu na brak obowigzujacego Programu. Z analizy

dotychczasowych sprawozdan®®*

wynika, ze najwicksze czesci tych dokumentow shuza
podsumowaniu dziatalno$ci prowadzonej przez Pelnomocnika 1 stanowig opisy
poszczegblnych aktywnosci. Wérdd nich znajduja si¢ rowniez opisy spraw, ktore zostaty
skierowane do Pelnomocnika w formie wnioskow z prosba o pomoc lub interwencj¢ — mozna
stwierdzi¢, ze Pelnomocnik jest organem, ktory podobnie jak RPO podejmuje dziatania réwniez

na wniosek, cho¢ nie wynika to bezposrednio z ustawy rdwnosciowej.

Na podstawie sprawozdan mozliwe jest wskazanie przyktadow dziatan Pelnomocnika.
W 2011 r. organ ten we wspOtpracy z Prezydentem miasta Warszawy, Prezesem Krajowej Izby
Gospodarczej oraz Prezesem Stowarzyszenia Inicjatywa Firm Rodzinnych zorganizowali
Forum Dobrych Praktyk Genderowych ,,Sita kobiet — sitg firmy” w ktérym zaprezentowane
zostaly doswiadczenia praktyk ulatwiajacych pracg kobietom. W trakcie wydarzenia
przeprowadzono szkolenia z zakresu telepracy, przyznano wyr6znienia firmom i organizacjom
promujacym postawy prokobiece w politykach zatrudnienia, a takZze przeprowadzono targi

dobrych praktyk, ktére umozliwity wymiane informac;ji*®®.

Pelnomocnik Rzadu ds. Rownego Traktowania interweniowat rowniez w zwiazku
z licznymi skargami dotyczacymi odmoéw zatrudniania kobiet-ratownikow przez niektore stacje
pogotowia — ze wzgledu na zmiany organizacyjne nie przyjmowano tej grupy do wykonywania
pracy w karetkach. W efekcie Ministerstwo Zdrowia podjelo dzialania majace na celu
eliminacj¢ tego rodzaju praktyk. Planowano rowniez przygotowanie wytycznych w tym
zakresie*®. Do Pelnomocnika wptywaly rowniez skargi dotyczace przejawow dyskryminacji

w ogtoszeniach o prace w szczegolnosci poprzez postugiwanie si¢ kryterium pici oraz wieku.

Pelnomocnik regularnie wspotorganizowat konkurs ,Jestem Szefowa”, ktéry byt
adresowany do uczennic szkot ponadgimnazjalnych. Finalistki braty udziat w seriach spotkan
mentoringowych z kobietami petnigcymi funkcje kierownicze, ktore dzielity si¢ wlasnymi

doswiadczeniami. W ramach inicjatywy zorganizowano réwniez program szkoleniowy.

4% Sprawozdania z dziatalnoéci Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania (za lata 2009-2021),
https://www.gov.pl/web/rownetraktowanie/sprawozdania.

4% Sprawozdanie z dziatalnoéci Pelmomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania za lata 2009-2011,
https://www.gov.pl/web/rownetraktowanie/sprawozdania, s. 30-31.

4% |bidem, s. 53-54.
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Kolejnym  przyktadem  dzialan  Pelnomocnika jest realizacja  projektu
,Dobry klimat dla miejsc pracy dobrej jakosci”. Inicjatywa ta zostata powierzona organowi
w 2021 1., a jej celem jest ,,stworzenie klimatu sprzyjajacego kreowaniu dobrej jako$ci miejsc
pracy” w szczegodlnosci poprzez wprowadzenie mechanizmow utatwiajacych godzenie rol
zawodowych i rodzinnych, a takze umozliwiajagcych prowadzenie transparentnej polityki
ptacowej. Ponadto majag one obejmowac rowniez dzialania zwigkszajace $wiadomos$é

pracodawcow i pracownikoéw we wskazanym zakresie*®’.
3.3. Panstwowa Inspekcji Pracy

Organem, o ktorego dziatalno$ci nalezy rowniez wspomnie¢, jest Panstwowa Inspekcja
Pracy. Jej celem jest bowiem sprawowanie nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy, w
szczegolnosci przepisOw 1 zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepisow

ej*%8. Katalog zadan realizowanych

dotyczacych legalno$ci zatrudnienia i1 innej pracy zarobkow
przez ten organ zostat zawarty w art. 10 u.p.i.p. Literalnie odniesiono si¢ do zasady réwnosci
w pkt 14a, ktory dotyczy udzielania porad w celu wspierania rownego traktowania obywateli
panstw cztonkowskich Unii Europejskiej 1 panstw cztonkowskich Europejskiego
Stowarzyszenia Wolnego Handlu (EFTA) - stron umowy o Europejskim Obszarze
Gospodarczym, ktérzy korzystaja z prawa do swobodnego przeptywu pracownikow, oraz
czlonkéw ich rodzin we wskazanym w przepisie zakresie m.in. dostepu do zatrudnienia®®.
Dzialania w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji da si¢ jednak wywies¢ z innych zadan.
W pkt 1 wskazano, ze organ ten kontroluje przestrzeganie przepisOw prawa pracy,
w pkt 15 natomiast wymieniono $ciganie wykroczen przeciwko prawom pracownika
okreslonych w Kodeksie pracy, wykroczen, o ktorych mowa w art. 119-123 ustawy
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy, a takze innych
wykroczen, gdy ustawy tak stanowig oraz udzial w postegpowaniu w tych sprawach
w charakterze oskarzyciela publicznego. Nalezy rowniez wskaza¢ podejmowanie dziatan
prewencyjnych 1 promocyjnych zmierzajacych do zapewnienia przestrzegania prawa pracy

(pkt 7 lit. f) oraz opiniowanie projektow aktow prawnych z zakresu prawa pracy (pkt 10).

W ich realizacji PIP wspolpracuje z licznymi organami wymienionymi w art. 14 ustawy.

497 Sprawozdanie z dzialalnosci Pelomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania za rok 2021,

https://www.gov.pl/web/rownetraktowanie/sprawozdania, s. 22.
4% Art. 1 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 97.
499 W podanym punkcie zakres zostal okre$lony w lit. a — h.
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W przypadku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu nalezy jednak wspomnie¢
o mozliwym zakresie dziatan inspekcji. Podkresla si¢ bowiem, ze organ ten nie dysponuje
srodkami prawnymi, ktore umozliwiajg rozstrzyganie przez inspektora o wystgpowaniu zjawisk
dyskryminacji lub mobbingu, a jedynie moze dokona¢ weryfikacji procedur obowiazujacych
u pracodawcy poprzez zbadanie regulamindéw oraz okreslenie, czy pracownik ma szans¢
zgloszenia nieprawidtowoéci®®. Z uwagi na powyzsze w tego rodzaju sprawach ustalenie
okolicznosci czesto bedzie mozliwe wylacznie przez sady. Wydaje sie, ze z tego powodu,
pomimo licznych skarg wnoszonych w sprawach o dyskryminacje, tylko niewielka ich liczba

zostaje rozstrzygnieta®l,

Nalezy wymieni¢ rowniez niektore dziatania prewencyjne - podobnie jak RPO oraz
Pelnomocnik Rzadu ds. Réwnego Traktowania, PIP podejmuje inicjatywy majace na celu
zwigkszenie §wiadomosci spotecznej. W 2011 r. Inspekcja rozpoczeta kampani¢ informacyjng
,poznaj swoje prawa w pracy”, w ramach ktorej przygotowano spoty telewizyjne i radiowe,
a takze zorganizowano cykl spotkan, seminariow i szkolen, ktérych przedmiotem byly
m.in. regulacje dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji®®2. W roku 2013 podjeto szereg
dziatan w ramach profilaktyki psychospotecznych zagrozen w miejscu pracy — w efekcie
we wspotpracy ze zwigzkami zawodowymi OPZZ przeprowadzone zostaty 23 szkolenia,
a takze wydane zostaty publikacje podejmujace problematyke ochrony przed dyskryminacja.
Rozpoczeto rowniez wspdlprace z Towarzystwem Edukacji Antydyskryminacyjnej®®.
W badanym okresie Inspekcja wydawala rowniez broszury, a takze udzielata odpowiedzi
na pytania prawne — niektére z nich stanowig baze¢ wiedzy, ktora jest dostepna dla kazdego

zainteresowanego za posrednictwem strony organu®%*,

3.4. Inne aspekty polityki krajowej

Poza funkcjonowaniem opisanych powyzej organow, realizacja krajowej polityki
w zakresie rdwno$ci odbywa si¢ poprzez inne S$rodki. Nalezy w tym miejscu wymienié
dzialania, ktore stanowia bezposrednig realizacj¢ polityk unijnych, o ktoérych wspomniano

w czeSci poswigconej systemowi unijnemu, a wiec Krajowe Plany Dziatan na rzecz

500 Mobbingowi dziekujemy — dziatania prewencyjne oraz kontrolne PIP, https://www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-
prasowy/komunikaty-biezace/139628,mobbingowi-dziekujemy-dzialania-prewencyjne-oraz-kontrolne-pip.html.
501 Analiza ilosci spraw w dalszej czesci tego rozdziatu.

502 Sprawozdanie Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalno$ci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2011 roku,
https://www.pip.gov.pl/pl/o-urzedzie/sprawozdania-z-dzialalnosci, s. 147-149.

08 Sprawozdanie Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalno$ci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2013 roku,
https://www.pip.gov.pl/pl/o-urzedzie/sprawozdania-z-dzialalnosci, s. 201.

504 Baza wiedzy dostepna pod linkiem https://www.pip.gov.pl/pl/baza-wiedzy.
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Zatrudnienia, a takze Krajowe Programy Reform. Pierwszy z tych mechanizméw zostat
bezposrednio wskazany w art. 3 u.p.z. Zgodnie z ust. 1 tego przepisu dokument ten wskazuje
zadania panstwa w zakresie promocji zatrudnienia, tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz
aktywizacji zawodowej. W ust. 3 doprecyzowano, ze okresla on w szczegodlnosci: cele
1 kierunki dziatan zgodne z priorytetami polityki panstwa w dziedzinie rynku pracy;
przewidywang wysoko$¢ srodkow finansowych, w tym Funduszu Pracy oraz budzetu panstwa,
na dofinansowanie dziatan wynikajacych z Krajowego Planu Dziatan; wskazniki efektywnosci
Krajowego Planu Dziatan. Przewidziana zostala rowniez mozliwos¢ przyjmowania
Regionalnych programéw. Dokumenty te moga odnosi¢ si¢ rowniez do nierownosci na rynku
pracy, a wiec zawarte w nich zalozenia programowe nalezy traktowaé jako komplementarne
w tym aspekcie wzgledem Krajowego Programu Dziatan na rzecz Rownego Traktowania.
Krajowe Programy Reform byly bezposrednio zwigzane ze Strategia Europa 2020 i stuzyty
realizacji zatozen tam wskazanych, a takze wykazywaniu postepéw w ich realizacji®®. Nalezy
podkresli¢ tutaj jedno z najwazniejszych zalozen Strategii, ktore odnosito si¢ do osiggnigcia
odpowiednich wskaznikéw zatrudnienia. Do 2020 roku panstwo, za posrednictwem tego
dokumentu, wskazywato jakie dzialania zostaty podjete, a takze jakie byty ich efekty. Nalezy

wigc pozytywnie oceni¢ charakter sprawozdawczy Krajowych Programéw Reform.

Przejawem dziatalno$ci panstwa jest rowniez przyjmowanie polityk dotyczacych
konkretnych grup spotecznych. W $§wietle prowadzonych rozwazan nalezy zwréci¢ uwage
na dziatalno§¢ Pelnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepelnosprawnych, do ktérego obowigzkow
nalezy opracowywanie 1 przygotowywanie programow na rzecz osob niepetnosprawnych oraz
wykonywanie zadan z nich wynikajgcych (art. 34 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych). Podobne obowiazki na szczeblu regionalnym
pelniag samorzady wojewodztw oraz samorzady powiatow (art. 35 1 36 ). Ponadto
w art. 34 ust. 7 ustawodawca wskazal, ze zadania wynikajace z ustawy realizujg organy
administracji rzadowej, organy jednostek samorzadu terytorialnego i Fundusz. Wspomniane
programy moga rowniez odnosi¢ si¢ do kwestii zatrudnienia, poniewaz jest to jedna ze sfer
funkcjonowania w spoleczenstwie. Najczesciej sa one ograniczonymi w czasie inicjatywami
nastawionymi na realizacje konkretnego celu. Mozna tutaj wskaza¢ przede wszystkim
programy aktywizujace zawodowo osoby z niepelnosprawnosciami. Wsrdd nich wymienié
mozna program ,,Absolwent”, ktory zmierzatl do podniesienia kwalifikacji zawodowych oraz

wdrozeniu indywidualnej $ciezki zawodowej, program ,,Stabilne zatrudnienie” zmierzajacy

%05 Krajowy Program Reform, https://www.gov.pl/web/rozwoj-technologia/krajowy-program-reform.
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do przystosowania miejsc pracy pod wymagania 0s0b z niepelnosprawno$ciami oraz program
,Praca-integracja”, w ktorego celach znalazto si¢ zniwelowanie barier utrudniajacych podjecie
zatrudnienia®®. Podobne dziatania s3 lub byly wcze$niej kierowane takze do innych grup

spotecznych, ktore moga mierzy¢ sie z trudno$ciami na rynku pracy®"’.
4. Elementy amerykanskiej polityki na rzecz realizacji zasady rowno$ci w dostgpie
do zatrudnienia

Istotnym elementem amerykanskiego systemu jest prowadzenie aktywnej polityki
w zakresie ochrony przed dyskryminacjg oraz wyréwnywania szans. Jak zostato wskazane
wczesniej duzy wplyw na uksztattowanie si¢ praktyki, mialy uwarunkowania historyczne

1 postepujace dzialania panstwa w celu zakonczenia segregacji rasowe;.

W szczegdlnosci nalezy wskazac lata 60. XX w., poniewaz to w tym okresie po licznych
dyskusjach zdecydowano o przyjeciu Civil Rights Act of 1964, a takze powotana zostata
niezalezna agencja federalna Equal Employment Opportunity Commission, ktéra do tej pory
funkcjonuje, realizujac zadania z zakresu ochrony przed dyskryminacja w miejscu pracy.
W zwiazku z tym szczegodlna uwaga zostanie zwrdcona na dziatalno$¢ oraz sposob realizacji
zadah przez wspomniang Komisj¢ — stanowi ona niewatpliwie najwazniejszy organ

amerykanski o tym charakterze 1 dysponuje najszerszymi uprawnieniami.

Aspekty polityki realizowanej przez ministerstwo pracy i agencje beda stanowity dalsza
czg$¢ rozwazan i zostang ograniczone do najistotniejszych przejawoéw w zakresie rownosci oraz

przeciwdziatania dyskryminacji.
4.1. Equal Employment Opportunity Commission

Jak zostalo wcze$niej wskazane EEOC dziala na podstawie Civil Rights Act of 1964
(Sek. 705 1 n.). Przepisy te okreslaja sposdéb powotywania oraz dziatania Komisji. Wskazano
w nich, ze w jej sktad wchodzi pigciu cztonkdw powolywanych przez prezydenta za zgoda
senatu na okres piecioletniej kadencji. Ponadto przy Komisji dziala Radca (General Consuel)
odpowiedzialny za postepowania sadowe dotyczace dyskryminacji w zatrudnieniu.
W przeciwienstwie do polskich regulacji amerykanski akt nie okresla wymogdéw dotyczacych

kompetencji oraz charakteru kandydatow. Jedynym rygorem jest kwestia przynaleznosci

8 Dodatkowe programy aktywizujqce zawodowo osoby niepetnosprawne,
https://www.gov.pl/web/rodzina/dodatkowe-programy-aktywizujace-zawodowo-0soby-niepelnosprawne.
507 Zob. B. Klos, op. cit., s. 203-207.
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politycznej — w sek. 705 wskazano bowiem, ze maksymalnie 3 cztonkéw Komisji moze naleze¢

do tej samej partii.

Zaden z przepisow Civil Rights Act of 1964 nie zawiera katalogu zadan realizowanych
przez Komisje. Na podstawie sek. 705 i n. oraz dostepnych informacji®*® mozna jednak wskazaé
zakres czynno$ci tego organu, ktory obejmuje: zapobieganie dyskryminacji w sprawach
indywidualnych oraz poprzez programy informacyjne i edukacyjne, zapewnianie agencjom
federalnym wskazowek dotyczacych programow rownych szans zatrudnienia, czuwanie nad
przestrzeganiem przepisoOw przez agencje federalne i ministerstwa, monitorowanie i1 oceng
realizacji programoéw akcji afirmatywnej, opracowywanie i rozpowszechnianie materiatow
edukacyjnych dla sektora federalnego oraz prowadzenie szkolen. Szczeg6lng uwage nalezy
zwréci¢ na mozliwo$¢ dzialania w sprawach dotyczacych dyskryminacji nie tylko na gruncie
Civil Rights Act of 1964, ale rowniez pozostatych aktow prawnych®®. Nalezy réwniez
podkresli¢, ze w przypadku ztozenia skargi do Komisji, bada ona, czy jest ona zasadna oraz
informuje o tym strony postepowania (sek. 706). Organ ten dysponuje uprawnieniami
umozliwiajagcymi usuniecie skutkow dyskryminacji w sposob bezsporny (w przepisach
wymieniono metody konferencji, koncyliacji oraz perswazji). W razie ich bezskutecznos$ci

Komisja moze wystepowaé w postepowaniu przed sadem po stronie 0sob dotknietych
dyskryminacjg>®.

Komisja realizuje swoje zadania réwniez poprzez przygotowywanie dokumentow
z wytycznymi dotyczacymi stosowania przepisow antydyskryminacyjnych. Zostaly one
skatalogowane w jednej bazie, co ma zwigkszac¢ ich dostgpnos¢. Sa one kierowane zarowno
do organdw panstwowych, jak i do pracodawcow, w zaleznosci od tego, jaka materi¢ obejmuja.
Nie maja mocy wigzacej, bowiem ich celem jest objasnianie obowiazujacych regulacji, a takze
pomoc w prawidtowej interpretacji. Zasoby EEOC zawierajg rowniez dane statystyczne oraz
raporty dotyczace wskaznikéw zatrudnienia, iloSci rozstrzyganych spraw oraz polityk

antydyskryminacyjnych stosowanych u pracodawcow>',

Nalezy = rowniez  wskaza¢  inicjatywy  realizowane  przez  Komisjg.
Obecnie s to: Artificial Intelligence and Algorithmic Fairness Initiative, HIRE, Youth@Work,

E-RACE oraz LEAD. W kazdym z tych programéw jako cel wskazano dazenie do zapewnienia

508 Qverview, https://www.eeoc.gov/overview.

509 |aws Enforced by EEOC, https://www.eeoc.gov/statutes/laws-enforced-eeoc.

510 Selected Case Lists, https://www.eeoc.gov/selected-case-lists.

511 Analiza dostepnych danych zostata przeprowadzona w pozniejszej czeéci rozdziatu.

162


https://www.eeoc.gov/overview
https://www.eeoc.gov/statutes/laws-enforced-eeoc
https://www.eeoc.gov/selected-case-lists

rownych szans w zatrudnieniu, cho¢ w innym zakresie. Pierwsze dwa z wymienionych maja
charakter bardziej ogélny, bowiem nie sg adresowane do $cisle okreslonych grup. Pozostate
natomiast dotycza kolejno: mtodych pracownikow, mniejszosci rasowych oraz o0sob
Z niepelnosprawnosciami. Inicjatywy te sg realizowane w szczegdlnosci poprzez organizacje
spotkan, zbieranie danych przez Komisj¢ oraz ksztaltowanie i promowanie dobrych praktyk.
Wydaje si¢ rowniez, ze stanowig one probe odpowiedzi na zapotrzebowanie
spoteczne — za przyktad nalezy wskaza¢ inicjatywe HIRE, ktora zostala rozpoczeta w zwigzku

z kryzysem wywotanym pandemig koronawirusa SARS-CoV-2.
4.2. Inne aspekty polityki federalnej

Jak zostalo wspomniane, waznym aspektem amerykanskiej polityki jest rowniez
dziatalno$¢ agencji podlegtych ministerstwu pracy, wsrdd ktorych wymieni¢ mozna przede
wszystkim Civil Rights Center oraz The Office of Federal Contract Compliance Programs — jak
bowiem wskazano, ich celem jest kontrola przestrzegania rownych szans w zatrudnieniu®?,
Ponadto nalezy wskaza¢ inne agencje, ktore w zwigzku z realizacjg swoich zadan podejmuja
dzialania majace  przeciwdziala¢  dyskryminacji  w$rod  poszczegdlnych  grup
(np. Office of Disability Employment Policy, Women's Bureau). Organy te nie cechuja si¢
takim zakresem kompetencji jak EEOC. Ich dzialalno$¢ nie zostala rdwniez uregulowana

w przepisach Civil Rights Act of 1964. Ze wzgledu na wykonywane zadania nie mozna jednak

pomina¢ wzmianki o nich w prowadzonych rozwazaniach.

Celem Civil Rights Center jest przede wszystkim przestrzeganie zasady réwnosci
w Ministerstwie Pracy — zakres dziatania tego organu jest wig¢c znaczaco ograniczony. Wiekszg
uwage nalezy poswieci¢ Office of Federal Contract Compliance Programs, ktérego zadaniem
jest natomiast kontrola przestrzegania przepisow antydyskryminacyjnych przez pracodawcow,
ktérych wigzg umowy z rzadem federalnym. Realizuje ona tym samym obowigzki wynikajace
z Executive Order 11246, ale takze z Rehabilitation Act of 1973, a takze innych regulacji
dotyczacych wspomnianych podmiotow®!3. Agencja ta regularnie przeprowadza kontrole
u wspomnianych pracodawcéw poprzez weryfikacje dokumentéw. Tym sposobem bada nie

tylko przestrzeganie zakazu dyskryminacji, ale rowniez realizacj¢ celow akcji afirmatywnej

512 Equal Employment Opportunity, https://www.dol.gov/general/topic/discrimination.
513 Executive Order 13496, The Vietnam Era Veterans' Readjustment Assistance Act oraz przepisy wewngtrzne
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oraz warunkoéw zatrudnienia wéroéd mniejszosci®**. Organ ten przyjmuje réwniez niewiazace

wytyczne we wspomnianym zakresie.

Wspomniane Office of Disability Employment Policy, Women's Bureau ksztattuja,
wspieraja 1 realizujga polityki w zakresie okreSlonych grup — odpowiednio o0s6b
Z niepetnosprawnosciami oraz kobiet®™. Istotnym aspektem dziatalnosci jest takze

przyjmowanie inicjatyw, ktore majg polepszy¢ sytuacje tych osob na rynku pracy.
5. Analiza danych statystycznych dotyczacych spraw przyjmowanych przez poszczegdlne
organy

Jak wskazywano we wczesniejszych czgsciach pracy, analiza obowigzujacych
przepisow nie pozwala na pelng ocene skuteczno$ci systeméw w radzeniu sobie z kwestig
roéwnosci w dostepie do zatrudnienia. W zwigzku z tym w trakcie badan zwrocono uwage
na dostgpne dane statystyczne, ktore pozwolity na sformutowanie dalszych wnioskow.
Zakladano, ze ulatwiag one ocen¢ dzialan organow panstwowych w przeciwdziataniu
dyskryminacji. W tym celu zebrano dane statystyczne dotyczace spraw przyjmowanych przez
Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania, RPO oraz PIP. W przypadku USA

skoncentrowano si¢ na dziatalno$ci EEOC.
5.1. Organy polskie

Nalezy przypomnie¢, ze zgodnie z ustawg rownosciowa wykonywanie zadan
dotyczacych realizacji zasady rdwnego traktowania powierza si¢ Rzecznikowi Praw
Obywatelskich oraz Pelnomocnikowi Rzadu do Spraw Roéwnego Traktowania (art. 18).
W zwigzku z tym w pierwszej kolejnosci przeanalizowano dane dotyczace dziatalnosci wiasnie

tych podmiotow.

514 Compliance Checks Frequently Asked Questions, https://www.dol.gov/agencies/ofccp/fags/compliance-

checks#Q1.
515 Zob. About ODEP, https://www.dol.qov/agencies/odep/about.Takze: History,

https://www.dol.gov/agencies/wb/about/history.
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Rzecznik Praw Obywatelskich Petnomocnik Rzadu ds. Rownego
Traktowania
Rok Liczba spraw Rok Liczba spraw
2009 b/d
2010 b/d 2009/2010 361 (wptyw)
2011 1033 2011 546 (wplyw)
2012 1960 2012 460 (rozpatrz.)
2013 b/d 2013 565 (rozpatrz.)
2014 b/d 2014 377 (rozpatrz.)
2015 787 2015 365 (rozpatrz.)
2016 622 2016 127 (wplyw)
2017 560 2017 181 (wplyw)
2018 626 2018 100 (wptyw)
2019 688 2019 83 (wplyw)
2020 1046 2020 78 (wptyw)
2021 b/d 2021 184 (wplyw)
Opracowanie wlasne. Na podstawie informacji o Opracowanie wlasne. Na podstawie sprawozdari z
dzialalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich w dzialalnosci Pelnomocnika Rzqdu ds. Réwnego

obszarze rownego traktowania oraz informacji o Traktowania w latach 2009-2021

dziatalnosci Rzecznika Praw Obywatelskich w (https://iwww.gov.pl/web/rownetraktowanie/sprawo
latach 2009-2021 zdania)
(https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-

organizacyjna/informacja-roczna;

https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-prawna-i-

organizacyjna/informacja-o-

dzia%C5%82aln0%C5%9Bci-rpo-w-obszarze-

r%C3%B3wnego-traktowania).

Jak wynika z powyzszego opracowania, zachodzi duza dysproporcja pomiedzy liczbg
spraw przyjmowanych przez RPO 1 Petlnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania.
W szczeg6lno$ci nalezy zauwazy¢, ze ten drugi organ corocznie podejmuje niewielkg liczbe
dziatan. Ponadto liczba ta sukcesywnie spada, a ostatni wzrost (z 2021 r.) byl spowodowany
pandemia koronawirusa SARS-Cov-2. Szczegdlnie nalezy zwroci¢ uwage na lata 2018-2020,
gdzie liczba spraw nie przekraczata 100. W sprawozdaniach Pelnomocnika czesto zwracana
jest uwaga, ze zgloszenia czgsto dotycza zjawisk spolecznych, ktore nie sg dyskryminacja.
Ponadto nie wskazuje si¢ jakich kwestii one dotycza — mozna wigc przypuszczaé, ze sposrod

1 tak niewielkiej liczby spraw jedynie ich czgs¢ dotyczy zatrudnienia.
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W przypadku RPO liczba skarg jest wigksza (waha si¢ od 560 w 2017 r. do 1960
w 2012 r.). Mozna zauwazy¢ jednak brak regularnosci, bowiem na podstawie dostepnych
dokumentéw nie udalo si¢ uzyska¢ danych za wszystkie analizowane lata. Podobnie jak
w przypadku Pelnomocnika nie wskazano, ile spraw dotyczylo réwnosci w zatrudnieniu.
Niewatpliwie jednak statystyki te potwierdzaja wyrazone wczesniej stanowisko,

ze aktywniejszym organem w przeciwdzialaniu dyskryminacji pozostaje RPO.

Panstwowa Inspekcja Pracy
Rok Liczba spraw
2009 700*

2010 b/d

2011 b/d

2012 1981
2013 1952
2014 1926
2015 2 710*
2016 2 420*
2017 2 330*
2018 2628
2019 2803
2020 2455
2021 b/d

Opracowaniec  wlasne.  Na _ podstawie

sprawozdan z dziatalnosci Panistwowej Inspekcji
Pracy w latach 2009-2021
(https://www.pip.gov.pl/pl/o-

urzedzie/sprawozdania-z-dzialalnosci)

Z powyzszego wykresu wynika, ze w badanym okresie PIP przyjmowata zdecydowanie
wigce] skarg dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu w pordwnaniu z wczesniej
wskazanymi organami. Liczba ta stopniowo rosta od 2009 r. do 2015 r. Ostatni okres wskazuje
na stabilizacj¢ w tym aspekcie. Nalezy jednak podkresli¢, ze w swoich sprawozdaniach
Inspekcja Pracy nie zawsze podawala dokladng liczbge spraw dotyczacych dyskryminacji,
a jedynie ich procentowy udziatl w stosunku do ogélnej liczby skarg. Pozwolito to wigc jedynie
na oszacowanie tych wartosci w niektorych latach (dane oznaczone gwiazdka). Ponadto przez

dyskryminacj¢ w zatrudnieniu nalezy rozumie¢ rdwniez zjawiska molestowania czy mobbingu,
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ktore nie stanowig przedmiotu zainteresowania w niniejszej pracy. PIP wskazuje jednak,
ze niektore ze spraw dotyczyty dyskryminacji na etapie rekrutacji. Niestety w sprawozdaniach
podkresla si¢, ze znaczna cze$¢ skarg zostaje uznana za bezzasadng. W szczegdlnosci dlatego,
ze dotyczg de facto innych zjawisk albo tez zostajg sformutowane w sposob ogolny, hastowy,
bez wskazania konkretnych zachowan. Skarzacy czgsto nie przedstawiaja dowodow
uprawdopodabniajacych dyskryminacje, a sami inspektorzy ze wzgledu na zakres dostepnych
srodkéw nie maja mozliwo$ci ustalenia stanu faktycznego. Wskazuje to wigc na niska

skuteczno$¢ pomimo relatywnie duzej ilosci przyjmowanych skarg.

5.2. Organy amerykanskie

Equal Employment Opportunity
Commission

Rok Liczba spraw
2009 93 277
2010 99 922
2011 99 947
2012 99 412
2013 93727
2014 88 778
2015 89 385
2016 91503
2017 84 254
2018 76 418
2019 72 675
2020 67 448
2021 61 331

Opracowanie wlasne. Na podstawie statystyk
Equal Employment Opportunity Commission
(https://www.eeoc.gov/data/charge-statistics-
charges-filed-eeoc-fy-1997-through-fy-2021)
Analiza liczby skarg przyjmowanych przez EEOC wskazuje, ze w badanym okresie
nastgpit znaczacy spadek iloSci spraw (najwiecej w 2010 r. — 99922, najmniej

w 2021 r. — 61 331). Réwniez w poprzedzajacych latach wartosci te byty wyzsze®®. Skargi

516 Charge Statistics FY 1992 Through FY 1996, https://www.eeoc.gov/data/charge-statistics-fy-1992-through-fy-
1996; Charge Statistics (Charges filed with EEOC) FY 1997 Through FY 2021, https://www.eeoc.gov/data/charge-
statistics-charges-filed-eeoc-fy-1997-through-fy-2021.
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dotyczyly dyskryminacji w rozumieniu prawa amerykanskiego, ktore bylo przedmiotem
analizy we wcze$niejszej czesci pracy. W statystykach podanych na stronie EEOC wskazano
réwniez, jakiego kryterium najczesciej dotyczyty. Nalezy podkresli¢, ze w tabeli nie wzigto pod
uwagg dziatalnosci lokalnych oraz stanowych agencji (Fair Employment Practices Agencies),
a wiec ogdlna liczba zglaszanych skarg moze by¢ wyzsza. W statystykach wskazuje si¢ podziat
skarg wedhug kryterium dyskryminacyjnego, co pozwala na ustalenie, ktdre grupy najczesciej
spotykaja sie z naruszaniem zasady réwno$ci — moze to rodzi¢ praktyczne problemy zwigzane
z odpowiednig kwalifikacjg prawna w szczego6lnosci, jezeli chodzi o dyskryminacj¢ ze wzgledu
na niepetnosprawnos$¢ oraz dane genetyczne (o czym wspomniano w rozdziale dotyczacym

systemu amerykanskiego).
6. Organizacje pozarzadowe jako podmioty realizujace zadania z zakresu realizacji zasady
rownosci w dostepie do zatrudnienia

Wsréd podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢ na rzecz realizacji zasady rownosci
w dostepie do zatrudnienia nalezy wspomnie¢ o organizacjach pozarzadowych. Zgodnie
z powszechnie przyjeta definicja sa to podmioty, ktoére nie sg jednostkami albo organami
administracji publicznej oraz ktorych dziatalno$¢ nie jest nastawiona na osigganie zysku®l’.

W punkcie tym przeanalizowano dziatalno$¢ kilku organizacji, ktore funkcjonuja w Polsce®!8,

Krajowe organizacje pozarzadowe dziatajg w oparciu o przepisy ustawy z dnia 24 kwietnia
2003 r. o dziatalnos$ci pozytku publicznego i o wolontariacie 1 prowadza dzialalnos¢ spotecznie
uzyteczng w rozumieniu tego aktu prawnego. Wyzej wspomniana ustawa definiuje organizacje
pozarzadowe jako osoby prawne lub jednostki organizacyjne nieposiadajace osobowosci
prawnej, ktorym odrebna ustawa przyznaje zdolnos$¢ prawng, w tym fundacje i stowarzyszenia,
ktore nie sg jednostkami sektora finanséw publicznych w rozumieniu ustawy z dnia 27 sierpnia
2009 r. o finansach publicznych®® lub przedsiebiorstwami, instytutami badawczymi, bankami
1 spotkami prawa handlowego bedacymi panstwowymi lub samorzadowymi osobami
prawnymi, ani tez nie dzialaja w celu osiggniecia zysku. Jak wynika z powolanych wyzej
przepisow o statusie NGO decyduje przede wszystkim charakter prowadzonej dziatalnos$ci oraz

odrebnos¢ od wiadz publicznych.

517 Fakty o NGO, https://fakty.ngo.pl/.

518 Rozwazania dotyczace realizacji zasady rowno$ci w USA majg charakter uzupetniajacy. W zwigzku z tym
w przypadku organizacji pozarzadowych ograniczono je do podmiotow dziatajacych w Polsce.

519 Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 1270 ze zm.
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Wskazuje sie, ze w Polsce zarejestrowanych jest ponad 138 000 organizacji®?. Nalezy
mie¢ jednak na uwadze, ze czgsto sg to podmioty o lokalnym zasiegu, zrzeszajace niewielka
liczbe cztonkow, a czesto takze nieaktywne — okresla sie je mianem ,,inicjatyw kanapowych’2L,
W zwiazku z tym tylko niewielka cze$¢ tych organizacji bedzie podejmowata dziatania, ktore
W znaczacy sposob beda wplywaly na wyrownywanie szans i ochrone przed dyskryminacja.
Z tego wzgledu w dalszych rozwazaniach postuzono si¢ przyktadami inicjatyw organizacji

o0 zasiegu ogolnokrajowym.

Wsrod dziatah realizowanych przez NGO nalezy wymieni¢ wspomniane juz wczesniej
inicjatywy o charakterze konferencji i wydarzen, a takze przygotowywanie opracowan
i publikacji poruszajacych problematyke zwigzang z dyskryminacja w zatrudnieniu.
Wspomnie¢ w tym miejscu nalezy o Forum Odpowiedzialnego Biznesu, ktore wspiera obecne
na rynku organizacje w rozwigzywaniu problemow spolecznych, tworzy przestrzen
do wymiany doswiadczen, a takze aktywnie poszukuje rozwigzan z zakresu spolecznej
odpowiedzialnosci dla podmiotéw dziatajacych w Polsce®®?.  Nalezy podkreslié,
ze Forum dziala m.in. na rzecz zwigkszania roznorodnosci w miejscu pracy, a takze
przeciwdziatania dyskryminacji, nie tylko poprzez organizacj¢ wydarzen, ale roéwniez
prowadzenie badan, czy tez tworzenie rozbudowanej bazy wiedzy, gdzie zasoby dostgpne

sa w formach m.in. publikacji, a takze podcastow z serii #Diversity Talks®?3,

Zasygnalizowaé nalezy réwniez dziatalnos¢ fundacji Panoptykon, ktéra podejmuje
problematyke wptywu nowych technologii na prawa czlowieka i1 koncentruje si¢ przede
wszystkim na problemach dostgpu stluzb do informacji, wykorzystywania przez globalne
korporacje danych uzytkownikow, a takze wptywu sztucznej inteligencji na zycie spoteczne,

W tym na prac¢524

. W odniesieniu do niniejszej pracy nalezy odnies¢ si¢ w szczegodlnosci
do ostatniego zagadnienia. Fundacja na biezagco analizuje projektowane zmiany
w obowigzujagcym prawie, a takze zglasza swoje uwagi do proponowanych rozwigzan.

Podobnie jak wspomniane wcze$niej podmioty Panoptykon dysponuje tez stale powiekszajaca

520 Fakty o NGO, https://fakty.ngo.pl/.

2L S, Lipiec, Problemy polskich organizacji samorzqdowych w opinii ich dziataczy. Cze$é druga - badania
terenowe, [w:] Organizacje pozarzqdowe na rzecz spoteczenstwa obywatelskiego (red. P. Majer, M. Seroka),
Olsztyn 2018, s. 59-60. Wsrod barier napotykanych przez organizacje pozarzadowe wskazuje si¢ réwniez
problemy z finansowaniem, czy tez brak spotecznego zaufania oraz wsparcia ze strony wladz — Zob. Adam Bodnar
o wyzwaniach dla organizacji pozarzqdowych, https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rpo-o-wyzwaniach-dla-ngos.

52 Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Misja, wartosci i standardy, https://odpowiedzialnybiznes.pl/misja-i-
wartosci-fob/.

523 Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Podcast odpowiedzialny, https://odpowiedzialnybiznes.pl/podcast/.

524 Fundacja Panoptykon. Na jakie problemy odpowiadamy, https://panoptykon.org/co-robimy/na-jakie-
problemy-odpowiadamy#uprzedzona-sztuczna-inteligencja.

169


https://fakty.ngo.pl/
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rpo-o-wyzwaniach-dla-ngos
https://odpowiedzialnybiznes.pl/misja-i-wartosci-fob/
https://odpowiedzialnybiznes.pl/misja-i-wartosci-fob/
https://odpowiedzialnybiznes.pl/podcast/
https://panoptykon.org/co-robimy/na-jakie-problemy-odpowiadamy#uprzedzona-sztuczna-inteligencja
https://panoptykon.org/co-robimy/na-jakie-problemy-odpowiadamy#uprzedzona-sztuczna-inteligencja

si¢ bazg wiedzy, obejmujaca opracowania wilasne fundacji oraz wywiady przeprowadzone

z zaproszonymi gos¢mi w ramach wspolpracy.

Wsréd zaangazowanych organizacji pozarzadowych nalezy wymieni¢ réwniez
Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej. Podmiot ten zrzesza osoby zajmujace si¢
zwigkszaniem spolecznej $wiadomosci i1 wrazliwosci, popularyzuje metody nauczania
w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji, a takze prowadzi szkolenia. Towarzystwo
ukierunkowuje swoje dziatania w szczegolnosci na szkoly — mozna wigc stwierdzi¢, ze majg
one charakter proaktywny, poniewaz sluza zwigkszaniu $§wiadomosci wséréd mtodszych
cztonkdéw spoleczenstwa. Warto jednak wspomnieé, ze organizacja ta prowadzi réwniez
warsztaty kierowane do innych instytucji jak np. fundacji, stowarzyszen, doméw kultury,

urzedow gminy, miasta czy dzielnicy, a takze podmiotow biznesowych®?®

. Inicjatywa
Towarzystwa jest takze utworzenie Koalicji na rzecz Edukacji Antydyskryminacyjnej, ktora
jest ,,dobrowolnym porozumieniem organizacji pozarzagdowych, partneréw spotecznych oraz
grup nieformalnych” i obecnie zrzesza 60 podmiotéw dziatajagcych w miastach na terenie catej

Polski®%.
Rozdzial V. Wewnatrzorganizacyjne srodki realizacji zasady rownosci w dostepie

do zatrudnienia
1. Uwagi ogdlne

Przeprowadzone dotychczas rozwazania byly przede wszystkim analiza
obowigzujacych przepisOw prawa w zakresie realizacji rowno$ci w dostepie do zatrudnienia
w poszczegdlnych systemach. Celem tej czesci pracy jest zbadanie innych $rodkow
niezwigzanych $ciSle z obowigzujacymi przepisami prawa. Ujecie ich w rozprawie jest
uzasadnione, poniewaz praktyki dotyczace przeciwdzialania dyskryminacji oraz doboru
pracownikow sg ksztaltowane przez uczestnikow rynku pracy, ktorzy w zakresie wyboru
srodkow 1 ich formy dysponuja swoboda. Ich analiza stanowi wiec uzupetnienie

wczesniejszych rozwazan.

W zwigzku z powyzszym zbadane zostaly stosowane przez pracodawcoOw dobre
praktyki, a takze koncepcja zarzadzania roznorodnoscig, ktora stanowi rozwinigcie idei

rownosci w USA. Wybor ten wynika z funkcjonalnego powigzania z przeanalizowanymi

525 Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej, https://tea.org.pl/.
526 Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej. Koalicja na rzecz Edukacji Antydyskryminacyjnej
https://tea.org.pl/koalicja/.
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wczesniej przepisami prawa — $rodki te moga by¢ bowiem oceniane w konteks$cie realizacji

zasady w dostepie do zatrudnienia.

Koncepcja zarzadzania roznorodnos$cia zostala scharakteryzowana na podstawie analizy
literatury — zwrécono uwage na jej najwazniejsze elementy, a takze charakter dziatan, ktore
moga by¢ podejmowane przy jej realizacji. Wskazano rowniez $rodki, ktére moga pozytywnie
wplyna¢ na dostep do zatrudnienia. W przypadku dobrych praktyk postuzono si¢ natomiast

przyktadami inicjatyw pracodawcow.

Podkresli¢ nalezy, ze zakresy poje¢ zarzadzania réznorodnoscia i dobrych praktyk moga
si¢ krzyzowac, poniewaz $rodki stuzace realizacji koncepcji moga by¢ zarazem postrzegane
jako dobre praktyki. Dla zachowania spojnosci podziatu w dalszej czgsci zwrdcono uwage,

ktore dziatania mieszcza si¢ w obu wskazanych zakresach.
2. Zarzadzanie roznorodnoscig

2.1. Koncepcja zarzadzania réznorodno$cia

Zarzadzanie roznorodnoscig jest przedmiotem badan w szczegélnosci w naukach
o zarzadzaniu. Stanowi bowiem jedng z wielu koncepcji wykorzystywania zasobow ludzkich
w organizacji, ktorej celem jest ich pelne wykorzystanie, a przez to optymalizacja pracy oraz
osigganie zyskow®?’. Jest ona rowniez $cisle powigzana z ideami rownosci i niedyskryminacji.
Jej genezy upatruje si¢ w praktyce amerykanskiej, a wrecz podkresla si¢ powigzania
z réwnoscia szans i akcja afirmatywna®?. Proby jej zastosowania pojawiaja si¢ roéwniez
w polskim systemie. Wydaje sig, ze ze wzgledu na czgste migracje ludnosci oraz dostrzeganie

wielu grup na rynku pracy, bedzie ona zyskiwata popularno$¢®?°.

Punktem wyjscia koncepcji jest dostrzezenie, ze kazdy cztowiek posiada unikalny
zestaw cech, a tym samym rdézni si¢ od innych. Mozna odnie$¢ si¢ tutaj do stownikowe;j
definicji pojecia ,,ré6znorodny”, zgodnie z ktora oznacza ono ,,zlozony z rzeczy, osob itp.
roznego rodzaju”®*®°. Badacze opracowuja jednak bardziej precyzyjne definicje. W literaturze
podkresla si¢, ze réznorodnos¢ moze by¢ definiowana na wiele sposoboéw. Moze wigc

wystepowaé w  kontekScie catej organizacji jako rdéznorodno$¢: pracownikow

527 Koncepcja zarzadzania réznorodnoscia stanowi jedng z wielu koncepcji znanych w naukach o zarzadzaniu. Ich
cechg wspolng jest dazenie do jak najlepszego wykorzystania zasobow ludzkich, jednak z zastosowaniem innych
srodkéw 1 potozeniu nacisku na inne wartosci jak np. réznorodnosé, wiek, talenty.

528 E. Gross-Gotacka, op. cit., s. 29.

529 1hidem, s. 27.

0 SIP, Hasto: réznorodny, https://sjp.pwn.pl/sjp/roznorodny;2517909.html.
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(ich tozsamos$ci i réznic miedzy nimi), zachowan (jako stylow pracy), strukturalna (jako
zwigzkéw 1 relacji migdzy poszczegdlnymi komorkami w strukturze organizacji) czy tez
biznesu (jako segmentacji rynku, dywersyfikacji produktow i ustug itp.)*3!. Niekiedy dokonuje
si¢ podziatu na wymiary dotyczace konkretnej osoby: pierwotny, wtorny i organizacyjny lub

532

tez wewngetrzny, zewnetrzny i organizacyjny”>“. Ostatni ze wskazanych odnosi si¢ do petnionej

w organizacji roli, natomiast wczesniejsze do innych cech identyfikujacych jednostke®®,
W literaturze amerykanskiej réznorodno$¢ moze by¢ postrzegana z perspektywy: waskiej
(odniesienie si¢ wylacznie do kryteriow wskazanych w przepisach antydyskryminacyjnych),
szerokiej (rozszerzenie o dodatkowe cechy) lub najszerszej (postrzeganie ludzi przez pryzmat
wielu odmiennosci, co uniemozliwia wyrdznianie poszczegolnych grup)®*. Mozna wiec
zauwazy¢, ze wspolnym elementem wskazanych podej$¢, zasadniczo jest tworzenie katalogow
cech ze wzgledu na ktére mozna odréznia¢ pracownikdéw czy kandydatéw. Dostrzega sig,
ze pomiedzy grupami wyrdzniajacymi si¢ okreslonymi cechami mogg zachodzi¢ interakcje
zarowno o charakterze pozytywnym (dialog i wspolpraca) jak 1 negatywnym
(konflikt i rywalizacja)®*®. Ponadto wiele ze wspomnianych cech moze jednoczesnie stanowié
kryteria dyskryminacyjne jak np. wiek, ple¢, rasa, niepelnosprawnosé¢, pochodzenie czy
orientacja seksualna. Wobec tego koncepcja zarzadzania r6znorodno$cia dotyczy m.in. osob
nalezacych do grup, ktore moga by¢ nierdwno traktowane lub tez napotyka¢ na bariery

w dostepie do zatrudnienia. Celem jest rowniez umozliwienie wzajemnego ich funkcjonowania

w organizacji w my$l paradygmatu integracji®>°.

Analizujac koncepcje zarzadzania roznorodnoscia, nalezy okresli¢ relacje miedzy tym

pojeciem a rownoscig szans. Mozna bowiem przyjac, ze sg one konkurencyjne wzgledem siebie

537

lub tez, ze sa komplementarne™’. Wydaje si¢, ze ich wspolne wystepowanie 1 oparcie

531 J. M. Moczydtowska, K. Kowalewski, Nowe koncepcje zarzqdzania ludzmi, Warszawa 2014, s. 112-113.

532 Zob. E. Gross-Gotacka, op. cit., s. 38-40; J. M. Moczydlowska, K. Kowalewski, op. cit.,, s. 111-113;
S. Waszczak, Postawy wobec rdéznorodnosci — uwarunkowania, préba typologii, implikacje, [w:] Kulturowe
uwarunkowania zarzgdzania kapitatem ludzkim (red. M. Juchnowicz), Krakow 2009, s. 76.

533 Zob. J. M. Moczydtowska, K. Kowalewski, op. cit., s. 111.

34 M. Morrison, J. Lumby, K. Sood, Diversity and Diversity Management Messages from Recent Research,
“Educational Management Administration & Leadership” nr 34(3), 2006, s. 279.

535 7. Janowska, Zarzqdzanie réznorodnoscig kulturowq, [W:] Kulturowe uwarunkowania zarzqdzania kapitatem
ludzkim (red. M. Juchnowicz), Krakow 2009, s. 66.

5% Zob. E. Gross-Gotacka, op. cit., s. 63-64. Autorka wskazuje, ze wystepuja 3 paradygmaty roéznorodnosci:
asymilacja, ktéra skupia si¢ na zapobieganiu dyskryminacji i ignorowaniu réznic, ale przy tym wymusza
dostosowanie si¢ calej zatogi do jednego wzorca; réznicowanie, ktoére polega na celebracji réznorodnosci;
integracja, ktora z jednej strony zaktada rownouprawnienie wszystkich, ale uznaje réznice jako wartosci dodane i
zwigkszajace jakos$¢ pracy zespotu. Ten ostatni paradygmat uznaje si¢ za najlepsze podejscie.

537 E. Gross-Golacka, op. cit., s. 57; C. Armstrong i in., The impact of diversity and equality management on firm
performance: Beyond high performance work systems, “Human Resource Management” nr 49(6), 2010, s. 979-
980.
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na podobnych wartos$ciach, wskazujg na prawidtowos¢ drugiego stanowiska. Pomiedzy nimi
zachodzg jednak rdznice. Jak wskazuje Elwira Gross-Gotacka zarzadzanie réznorodnos$cig jest
oparte na proaktywnych dziataniach i stworzeniu odpowiedniego $srodowiska pracy podczas
gdy rowno$¢ szans ma charakter reaktywny i stuzy gtownie zapobieganiu dyskryminacji.
Koncepcja odnosi si¢ w wigkszym stopniu do kultury organizacyjnej, jest powigzania
z tworzeniem zespotéw i1 ma charakter dtugotrwaly. Istotne jest rowniez to, ze cechuje si¢
podejsciem wiaczajacym (koncentruje si¢ na wszystkich pracownikach), a nie wykluczajacym
(opartym o skupieniu jedynie na wybranych). Ponadto zwraca si¢ uwage na biznesowe aspekty
zarzadzania réznorodno$cig — wsrdd zalet wymienia si¢ otwarcie nowych rynkéw dla towarow

i ushug, poprawe wynikéw na istniejacych rynkach, czy tez redukcje kosztow>%,

Najistotniejsza cecha, ktora charakteryzuje zarzadzanie rdznorodnoscia, jest zakres
srodkow, ktore stuza jej realizacji. Nie skupia si¢ ona bowiem wylgcznie na wlasciwym
stosowaniu przepisOw obowigzujacego prawa, a na licznych programach i inicjatywach,
wprowadzanych na réznych szczeblach (strategicznym, taktycznym i operacyjnym)>%,
W szczegodlno$ci chodzi o dostrzeganie roznic miedzy pracownikami i ich umiejetne
wykorzystanie®*°. W same;j polityce organizacji podkresla sie czesto wartoéci takie jak rowno$é
1 réznorodno$¢. Przykladami inicjatyw shuzacych realizacji koncepcji beda natomiast:
powolywanie komodrek ds. réznorodnosci, prowadzenie szkolen dla pracownikéw, regularna
kontrola przestrzegania standardéw, zapewnianie odpowiednich procedur skargowych,
programy mentoringowe, organizacja wydarzen zwiekszajacych §wiadomos$¢, informowanie
o proklamowanych warto$ciach czy tez podejmowanie dziatan majacych utatwic taczenie pracy
z zyciem rodzinnym®*!, Forma wspomnianych dzialan bedzie czesto zalezna od tego, kogo one
dotycza oraz jakiej sfery zatrudnienia — niemozliwe bedzie wigc skonstruowanie zamknigtego

katalogu.

W literaturze wskazuje si¢, ze wdrazanie zarzadzania roznorodnos$cig moze w praktyce
stwarza¢ liczne problemy. W szczeg6lno$ci dostrzega si¢ to w literaturze amerykanskiej, gdzie
koncepcja ta jest stosowana przez dluzszy czas i na wigksza skale. Zasadniczy problem moze
stwarza¢ sama definicja réznorodno$ci, co zostato juz wskazane wczesniej. W kwestii

stosowania podkresla si¢, ze osoby odpowiedzialne za realizacj¢ jej zalozen czgsto nie

538 E, Gross-Golacka, op. cit., s. 159-160.

539 |bidem, s. 207-208.

540 J. M. Moczydtowska, K. Kowalewski, op. cit., s. 114.

541 Zob. E. Gross-Gotacka, op. cit., s. 247-258; F. Dobbin i in. Diversity management in corporate America,
“Contexts” nr 6(4), 2007, DOI: http://dx.doi.org/10.1525/ctx.2007.6.4.21; F. Dobbin, A. Kalev, Why Diversity
Programs Fail and what works better, https://hbr.org/2016/07/why-diversity-programs-fail.
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sg odpowiednio przygotowane, a ponadto sami majg tendencje do wspierania okre§lonych grup,
nawet pomimo deklarowania jednakowego podejscia, czy dobrych wynikow w testach
na istnienie uprzedzen®*2. Watpliwosci dotycza rowniez charakteru dziatan podejmowanych
przez organizacje. Te najczeSciej stosowane sg dorazne, a nie proaktywne — wynika to z tego,
ze te drugie wymagaja wigkszych naktadow oraz planowania, jednak przynosza rowniez lepsze

rezultaty>*.

Poprawna realizacja koncepcji zarzadzania roznorodno$cia wymaga wigc
aktywno$ci na wielu ptaszczyznach, zaréwno poprzez odpowiednie decyzje personalne
(wybor pracownikow odpowiedzialnych za roznorodno$c), jak i wtasciwe praktyki w zakresie
ksztattowania §rodowiska pracy, dbatosci o poprawne relacje, czy tez umozliwiajace integracje.
Konieczne jest tu przezwycigzenie barier zwigzanych z komunikacja, kulturg czy tez mogacych
wystepowa¢ konfliktow personalnych®*.

Trudnos¢ sprawia rowniez odniesienie koncepcji do obowigzujacego prawa. W polskim
systemie w zasadzie nie dostrzega si¢ relacji pomigdzy zarzadzaniem réznorodnoscia
a regulacjami, a jedynie wskazuje si¢, ze jednym z aspektow jej stosowania jest przestrzeganie
przepisow antydyskryminacyjnych. Moze to stwarza¢ problemy praktyczne, poniewaz jak
wskazano wczesniej, praktyki te wymagaja posiadania wiedzy o pracownikach i kandydatach.
Z drugiej strony zasady dotyczace ochrony danych osobowych uniemozliwiajg pozyskiwanie
danych, ktore nie sg potrzebne do realizacji celu, ktéremu stuzy ich przetwarzanie®*. Ponadto
cechy bedace przedmiotem zainteresowania zarzadzania roznorodnos$cia, s rowniez kryteriami
dyskryminacyjnymi, a wigc dzialania moga by¢ postrzegane, jako naruszajace zasade rownosci.

2.2. Karta R6znorodnosci

Sposobem realizacji koncepcji w Polsce jest podpisywanie przez organizacje
Karty Roznorodnosci, a tym samym deklarowanie upowszechniania zarzadzania
réznorodno$cig. Nalezy wspomnie¢, ze podobny dokument byl wczesniej przyjmowany
w innych europejskich krajach, a ponadto sama inicjatywa znajduje si¢ pod patronatem

Komisji Europejskiej>*®. W Polsce jest ona koordynowana przez Forum Odpowiedzialnego

%42 C. W. von Bergen i in., Unintended Negative Effects of Diversity Management, “Public Personnel Management”
nr 31(2), 2002, s. 241.

543 F. Dobbin i in., Diversity management..., s. 24.

54 J. M. Moczydlowska, K. Kowalewski, op. cit., s. 119-121.

55 Zasady przetwarzania danych osobowych zostaly wymienione w art. 5 rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony os6b fizycznych w zwiazku z
przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (ogblne rozporzadzenie o ochronie danych), Dz. Urz. UE L 119/1. Ponadto przetwarzanie danych
kandydatoéw i pracownikow stanowi przedmiot regulacji art. 22— art. 2210 k.p.

6 Europejski miesigc réznorodnosci 2021, https://ec.europa.eu/info/european-diversity-month-2021 pl#karty-
rnorodnaci.
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Biznesu. W tresci Karty®*’

podkreslono, ze sygnatariusze zobowigzujg si¢ do realizacji polityki
zarzadzania r6znorodnoscig i rownego traktowania ze wzgledu na liczne przestanki (ktore moga
stanowi¢ rowniez kryteria dyskryminacyjne). Co wazniejsze, wskazane zostaly konkretne
zadania jak np. tworzenie odpowiedniej atmosfery i kultury organizacyjnej,
,wypracowanie 1 wdrozenie polityki réwnego traktowania i zarzadzania réznorodnos$cig ze
szczegdlnym uwzglednieniem obszarow: rekrutacji, dostepu do szkolen i awansow” [...],
wprowadzenie systemu monitoringu antydyskryminacyjnego, czy tez obowigzku raportowania.
Mozna zauwazy¢, ze realizacja tych zadan moze przybiera¢ rozne formy, poniewaz nie sg one
precyzyjnie okre§lone w tresci Karty. Niestety oznacza to réwniez, ze pracodawcy deklaruja
jedynie podjecie dziatan na rzecz réznorodnos$ci, ale nie zobowiazuja si¢ w zaden sposob,

ze beda je realizowac.

W Polsce od 2012 roku (do sierpnia 2022) dokument podpisato 277 sygnatariuszy
— w szczegolnosci sa to polskie oddziaty podmiotow zagranicznych, niektore uczelnie wyzsze,
a takze urzedy. Niewatpliwie inicjatywa ta zashuguje na wigksza uwage ze wzgledu
na promowanie opisanych wczesniej standardow réwnosci 1 roznorodnosci oraz swoj

ponadnarodowy charakter.

2.3. Zarzadzanie roznorodnoscia a dostep do zatrudnienia

Powyzsze rozwazania pozwalajg na przyjecie, ze koncepcja zarzadzania réznorodnoscia
moze sprzyja¢ ochronie przed dyskryminacja w miejscu pracy oraz polityce rownych szans.
W zwiazku z tym zwrdécono uwage na wywodzone z tej koncepcji $rodki, ktore maja wplyw
na praktyke pracodawcow. W szczegolnosci dostrzezono, ze zarzadzanie réznorodnoscig moze
by¢ stosowane juz na etapie rekrutacji. Wskazuje si¢ tutaj zasady, ktore majg stuzy¢ realizacji

tych postulatow. Przedstawiciele doktryny wymieniaja:

e prowadzenie naboru w sposéb przejrzysty,

e odpowiednie sformutowanie ogtoszenia rekrutacyjnego oraz jak najszersza publikacja,

e odpowiednie sporzadzenie opisu stanowiska pracy — podkres§lenie umiejetnosci
1 niewykluczanie potencjalnych kandydatow,

e uzywanie meskich i zenskich lub neutralnych form gramatycznych w ogloszeniach
0 prace,

e zachecanie do aplikowania przez osoby o danych cechach demograficznych,

547 Karta roznorodnoéci, https://odpowiedzialnybiznes.pl/karta-roznorodnosci/dokument;/.
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e umozliwienie aplikowania osobom z mniej reprezentowanych grup,

e stosowanie standaryzowanego scenariusza podczas rozmowy kwalifikacyjnej,

e przygotowanie wytycznych dla osob rekrutujacych oraz listy pytan zakazanych,
e zapewnienie narzedzi do obiektywnej oceny podczas (np. skali punktowej),

e zadbanie o odpowiednie kompetencje osob rekrutujacych,

e wlaczenie rozmowy nieformalnej do rozmowy kwalifikacyjnej>*®.

Mozna zauwazy¢, ze powyzszy katalog odnosi si¢ m.in. do wtasciwego sformutowania
ogloszenia o prace, o czym napisano juz w rozdziale dotyczacym prawnej ochrony przed
dyskryminacja. Zawarto w nim jednak dodatkowe sugestie jak np. wybor odpowiedniej formy
publikacji ogloszenia czy dziatania polegajace na zache¢caniu do aplikowania 0s6b
o okreslonych cechach demograficznych oraz umozliwianiu udzialu w selekcji grupom
niedoreprezentowanym. W drodze przyktadu mozna poda¢ informowanie o naborze w lokalnej
gazecie, jezeli pracodawca jest zainteresowany pozyskaniem starszych pracownikow
mieszkajacych w okolicy. Podkresla si¢ jednak, ze $rodek ten jest rzadko stosowany
w Polsce®®. Wydaje sie, ze wynika to z obaw pracodawcoéw o zarzucenie tego rodzaju
dziataniom naruszenia zakazu dyskryminacji>>. Aby kwestia ich zgodnosci z prawem nie
budzita watpliwosci, nie moga one skutkowa¢ wykluczeniem pozostalych oséb z procesu
rekrutacji 1 bezwarunkowym przyjeciem do pracy przedstawicieli wybranej grupy

z pomini¢ciem oceny kompetencji wszystkich kandydatow.

Oprocz zasad dotyczacych ogloszenia wymienia si¢ postulaty wzgledem przebiegu
rozmowy kwalifikacyjnej. Zalecenia rowniez w tym przypadku sg zblizone do tych, ktére
wynikaja z obowigzujacych przepisow prawa. Podkresla si¢ przy tym konieczno$¢ posiadania
odpowiednich kompetencji osoby rekrutujacej — nalezy oczekiwac, ze nie bedzie ona kierowata
si¢ uprzedzeniami, na co wptywac maja uprzednie szkolenia w tym zakresie (cho¢ jak wskazano
wczesniej, nie zawsze bedzie to mozliwe). W trakcie rozmowy istotne jest przyjgcie
odpowiedniej skali oceniania kandydatow (opartej o model ich kompetencji), a zadawane
pytania powinny by¢ standaryzowane. Jednocze$nie pracodawca powinien przewidzie¢, ktore

nie powinny by¢ zadawane — nalezy kierowaé si¢ tutaj wymogiem zgodnego z prawem

58 Na podstawie: Gross-Gotacka, op.cit. s. 309; J. M. Moczydtowska, K. Kowalewski, op. cit., s. 140;
B. Krawczyk-Brylka, K. Stankiewicz, Proces tworzenia zespolow zréznicowanych jako element zarzqdzania
zasobami ludzkimi, ,,Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania” nr 39(3), 2015, s. 299-300.
549 E, Gross-Gotacka, op. cit., s. 267.

%50 B. Krawczyk-Brytka, K. Stankiewicz, op. cit., s. 305.
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przetwarzania danych osobowych oraz unikania pytan mogacych sugerowac, ze kandydat
bedzie dyskryminowany, Najczg$ciej podawanym przyktadem, jest pytanie kobiet o plany
dotyczace macierzynstwa, jednak mozna wymieni¢ réwniez poruszanie zagadnien zwigzanych

Z orientacja, Swiatopogladem czy religia.

Analiza powyzszego katalogu pozwala na stwierdzenie, ze koncepcja zarzadzania
roznorodnos$cia, cho¢ moze by¢ obecna juz na etapie rekrutacji, to stanowi wtedy wytacznie
niewielki fragment dziatan pracodawcow i czgsto sprowadza si¢ do dbatoSci o przestrzeganie
obowigzujacego prawa. W szczegolnoSci nalezy podkresli¢ tutaj wymog odpowiedniego
przygotowania osob rekrutujacych jako elementu wtasciwej polityki rownosciowe;.

3. Dobre praktyki

Wsréd dziatan podejmowanych w celu zwigkszania dostgpu do zatrudnienia oraz
ochrony przed dyskryminacja, nalezy wymieni¢ réwniez te, ktore sa okreslane jako dobre
praktyki. Podobnie jak koncepcja zarzadzania réznorodnoscig, ich stosowanie nie tyle jest
efektem wypetniania prawnych obowigzkow cigzacych na pracodawcach, co wprowadzania
rozwigzan o organizacyjnym i nieformalnym charakterze. Wedtug definicji, dobre praktyki
to dziatanie, ktére przyniosto konkretne, pozytywne rezultaty, zawiera w sobie pewien
potencjal innowacji, jest trwate i1 powtarzalne, mozliwe do zastosowania w podobnych

warunkach w innym miejscu, lub przez inne podmioty®®

. W opracowaniach amerykanskich
uzywa si¢ niekiedy pojecia najlepszych praktyk (best practices) - sg to dziatania promujace
réwne szanse w zatrudnieniu i przeciwdziatajace przynajmniej jednej z barier, jakie moga
wystapi¢. Ponadto musza one spetnia¢ nastgpujace cechy: by¢ zgodne z prawem, wyrazac¢
zaangazowanie 1 odpowiedzialno$¢ kierownictwa, zapewnia¢ komunikacj¢ miedzy
przetozonymi a pracownikami, osiggaé¢ znaczace (noteworthy) rezultaty oraz nie skutkowac
niesprawiedliwym traktowaniem®?2. Wydaje si¢, ze pomimo przyjecia innej definicji, oba
pojecia odnosza sie do dziatan o podobnym charakterze — w zwigzku z tym beda one traktowane

jako synonimy.

Dobrymi praktyki sa wymienione wczesniej standardy w zarzadzaniu organizacja
w mys$l koncepcji zarzadzania réznorodno$cig oraz realizowania zasady réwnos$ci, a wigc

odpowiedni sposob formutowania ogloszen, przygotowanie osob dokonujacych selekcii,

551 Czym jest dobra praktyka? Zasady i kryteria identyfikacji, http:/cdr112.e-kei.pl/leader/index.php/200-czym-
jest-dobra-praktyka-zasady-i-kryteria-identyfikacji.
552 Best Practices of Private Sector Employers, Best Practices of Private Sector Employers | U.S. Equal
Employment Opportunity Commission (eeoc.gov).
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stworzenie listy pytan zakazanych, czy tez korzystanie z kryteriow merytorycznych. Nalezy
rowniez do tego doda¢ dziatania majace na celu podnoszenie $wiadomosci pozostatych
pracownikow jak np. przeprowadzanie szkolen, organizacje wydarzen promujacych okre§lone
warto$ci oraz udzial w konkursach. Wielu pracodawcoéw deklaruje proces onboardingu
nastawiony na integracj¢ pracownika i ograniczenie stresu zwigzanego z rozpoczg¢ciem
zatrudnienia. Te dziatlania mozna wigc postrzega¢ jako majace na celu zbudowanie
odpowiedniej atmosfery, a przez to zwigkszenie zainteresowania kandydatow. Wydaje sie,

ze s3 to zdecydowanie najczesciej wystepujace dobre praktyki w polskim systemie.

Rzadziej spotykane sa dziatania nastawione na pozyskanie osob o okreslonych cechach
demograficznych w sposob proaktywny. Jako przyklad mozna tutaj wskazaé inicjatywe
realizowang przez NatWest, ktorej celem byto umozliwienie kobietom podjecia pracy
w IT - w zwigzku z tym zorganizowane zostaly m.in.: obdz tematyczny
(Women in Tech Camp), program mentoringowy, czy tez kampania wolontariacka dla dzieci
z malych miejscowosci®®. Podobne dzialania zostaly podjete w latach 2000-2010 przez
Motorole — zauwazono, ze kobiety stanowig jedynie 8% wszystkich pracownikéw i1 zwigzku
z tym uruchomiono program ,,Diversity, czyli roznorodnosc¢”, w ramach ktorego zachgcano
uczennice liceow do wyboru informatyki jako kierunku studiéw 1 organizowano konkursy,
ktorych uczestnicy przygotowywali strony internetowe®>*.

Inng praktyka zwigzang Scisle z procesem rekrutacji jest tworzenie baz CV wedlug
okreslonej cechy. Przykladem na polskim rynku jest inicjatywa ,, Her Impact > nastawiona
na zwigkszenie szans kobiet w zawodach o duzej proporcji w zatrudnieniu ze wzgledu na ple¢
(w szczegblnosci branza IT). Oferowane sg zardwno ustugi dla oséb poszukujacych pracy
(utworzenie CV i wprowadzenie do systemu), jak rowniez dla pracodawcow (utworzenie

ogloszenia, skorzystanie z bazy zyciorysow).

Wymieni¢ nalezy rowniez dziatania nastawione na przeprowadzenie procesu selekcji
w sposob inkluzywny. Niektorzy pracodawcy dostrzegaja bowiem, ze sg grupy wymagajace
w tym wzgledzie szczegolnego traktowania. Najczesciej tego rodzaju praktyki dotycza

556

racjonalnych usprawnien dla osob z niepelnosprawnosciami®°. Mozna rowniez poda¢ przyktad

553 Raport odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki, Warszawa 2021, s. 42.

554 Firma réwnych szans. Przewodnik dobrych praktyk, Warszawa 2007, s. 58.

555 Strona projektu: https://herimpact.co/.

%56 Raport odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki, Warszawa 2021, s. 43-44.
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dziatan zmierzajacych do asymilacji cudzoziemcow: poradnictwo w zakresie legalnego
podjecia pracy w Polsce, a po zatrudnieniu takze przygotowywanie umow o prace¢ w dwoch

jezykach, kursy polskiego, czy tez zakwaterowanie pracownicze®’.

Pracodawcy moga przyjmowac¢ rowniez dokumenty pelnigce podobng funkcje
do Karty Roéznorodnosci. Przyktadem takiego, cho¢ o znacznie mniejszym zasiegu
(11 sygnatariuszy w kraju), jest przygotowany przez Organizacje Narodow Zjednoczonych
Women’s Empowerment Principles (WEPs)*®, ktory zawiera zestaw wytycznych, ktore stuza

promowaniu rownosci pici w zatrudnieniu oraz zwiekszania szans kobiet w zatrudnieniu.

Dobre (najlepsze) praktyki mozna wskaza¢ rowniez w dziataniach amerykanskich
pracodawcow. W pordéwnaniu z polskimi praktykami czesciej maja one charakter proaktywny.
Ponadto ich adresatami przede wszystkim sa mniejszosci rasowe, a wiec grupy bardziej
narazone na dyskryminacj¢ w amerykanskim systemie. Proces rekrutacji ma zmierzaé
do stworzenia réznorodnej puli kandydatow. W tym celu wybierany jest odpowiedni sposob
publikacji ogloszen oraz poszukiwanie potencjalnych pracownikdw w szkotach oraz
na uniwersytetach, ktorych wigkszo$¢ uczniow Ilub studentdéw stanowig mniejszosci.

Dla wskazanych grup oferowane sg rowniez programy szkoleniowe.

Na podstawie zebranych danych EEOC opracowata liste wytycznych dla pracodawcow
w zakresie najlepszych praktyk. W szczegdlno$ci zwrdcono uwage na koniecznos¢ planowania
dziatan zarowno krotko- i dtugoterminowo, a takze na oparcie rekrutacji na kompetencjach.
Podkresla si¢ takze znaczenie dziatah proaktywnych. Zacheca si¢ do wzigcia pod uwage
sytuacji zyciowej poszczegdlnych osdb np. wychowujacych dzieci lub tez mieszkajacych
w wigksze] odlegtosci od zaktadu pracy. Ciekawym rozwigzaniem jest réwniez wspdlpraca
Z organizacjami wspierajacymi rozne grupy, jezeli ich zatrudnieniu ma stuzy¢ proces rekrutacji.
EEOC podkres$la rowniez, ze nalezy przeciwdziata¢ praktykom, ktoére wykluczaja lub stwarzaja
bariery dla mniejszosci, kobiet, 0séb z niepelnosprawnosciami, starszych lub kogokolwiek

innego®®®.

557 Ibidem, s. 44.

558 Strona inicjatywy: https://www.weps.org/; Sygnatariusze: https://www.weps.org/companies.

559 Best Practices of Private Sector Employers, Best Practices of Private Sector Employers | U.S. Equal
Employment Opportunity Commission (eeoc.gov).
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Mozna stwierdzi¢, ze dobre praktyki wystepujace w Polsce, a takze USA sa do siebie
zblizone, cho¢ wystepuja miedzy nimi takze réznice. Przede wszystkim czg$ciej podkresla si¢
w praktykach amerykanskich koniecznos¢ dziatan proaktywnych oraz dazenie do roznorodnej
kadry. W Polsce sg one rowniez podejmowane, jednak z wiekszg ostroznoscig. Wydaje si¢
bowiem, ze pracodawcy niechetnie traktujg w sposob uprzywilejowany jedynie pewne grupy,
nawet jezeli sg one narazone na wykluczenie lub napotykaja bariery w dostepie do zatrudnienia.
Przyczyn takiego stanu rzeczy mozna upatrywaé w obowigzujacych przepisach
antydyskryminacyjnych. Ze wzgledu na otwarty katalog kryteriow dyskryminacyjnych mozna
kwestionowa¢ w zasadzie kazde dziatanie, ktore w jaki$ sposodb przyznaje korzysSci tylko
wybranym grupom, poniewaz w razie wytyczenia powoddztwa, to pracodawca powinien
wykazaé, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami lub tez, ze dane kryterium stanowito
rzeczywisty 1 decydujacy wymodg zawodowy. Roéwniez dziatania pozytywne wymagaja

spelienia wskazanych w art. 18%

§ 3 k.p. przestanek. Che¢¢ postepowania w zgodzie
z regulacjami moze wigc zniech¢caé do przyjmowania dobrych praktyk (podobnie jak

w przypadku koncepcji zarzadzania r6znorodnos$cia).
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Zakonczenie

Rozwazania prowadzone w rozprawie miaty na celu zbadanie mechanizmow realizacji
zasady rownosci w dostepie do zatrudnienia. W szczegdlnosci starano si¢ potwierdzié teze,
ze polski system wymaga w tym zakresie zmian, a takze poszerzenia katalogu §rodkéw, ktore
majg temu stuzy¢. W zwigzku z tym dokonano analizy rozwigzan stosowanych w Polsce
(z uwzglednieniem roli Unii Europejskiej), a takze w USA z zastosowaniem systematyki
opisanej na wstepie. Uwzgledniono rowniez podziatl na instytucje prawne oraz pozaprawne.

Zawarte w tym miejscu zakonczenie bedzie wigc miato podobng strukture.

Pierwsza cze$¢ obejmujaca rozwazania nad pojeciem zatrudnienia, réwnosci
i dyskryminacji, grup narazonych na niero6wne traktowanie oraz systematyki sposobdéw
realizacji zasady rownosci pozwolita na sformutowanie ponizszych wnioskow lub tez

przyniosta nastepujace efekty:

1. Pojecie zatrudnienia moze r6zni¢ si¢ zakresem w zalezno$ci od porownywanego systemu
oraz przyjetej definicji. W pracy postuzono si¢ szerokim rozumieniem, ktore uwzglednia
réwniez stosunki prawne zblizone do pracowniczych, ktore czgsto stosowane sa jako
»substytuty”. Z uwagi na te¢ funkcjonalno$¢ w rozwazaniach skupiono si¢ takze na ochronie
osOb  wykonujacych pracg na podstawie uméw cywilnoprawnych. Odpowiada

to w szczegolnosci unijnym definicjom, ktore traktujg to pojecie szeroko.

2. Analiza poje¢ réwnosci 1 dyskryminacji pozwolila na sformutowanie szerokiej definicji
rownosci w zatrudnieniu, ktora sformutowano w rozdziale pierwszym 1 opisano tam
poszczegoblne jej elementy. Zauwazono rdwniez zwigzek obu poje¢, a takze mozliwg zalezno$¢

mig¢dzy nimi.

3. Mozliwe jest wskazanie 1 scharakteryzowanie grup narazonych na nieréwne traktowanie.
Dostrzezono, ze bariery z ktorymi mierza si¢ poszczegolne grupy moga rozni¢ si¢ miedzy soba.
Dalsze rozwazania wykazaly réwniez, Zze dzialania do nich adresowane moga mie¢ inny
charakter. Najszerszy jest zakaz dyskryminacji, jednak 1 w tym przypadku moga pojawiac si¢
ograniczenia zwigzane z katalogiem kryteriow. Rozwigzania o charakterze pozytywnym lub
proaktywnym wymagaja natomiast spetnienia dodatkowych wymagan i czgsto to ustawodawca
decyduje, jakie grupy sa nimi obejmowane. W szczegdlnosci adresowane sa one do oséb
Z niepelnosprawnosciami, a w przypadku dziatan unijnych takze do kobiet. Porownanie
wskaznikow zatrudnienia w Polsce 1 USA ujawnilto rdznice migdzy systemami oraz umozliwito

identyfikacje grup, do ktéorych w szczegdlnosci powinny by¢ kierowane dziatania
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wyréwnawcze. Zauwazono, ze w polskim systemie bedg to 0soby z niepetnosprawnosciami
oraz osoby starsze — cechuja si¢ oni niskg aktywnoscig zawodowa oraz napotykaja bariery
na rynku pracy. W przypadku innych grup konieczne moze by¢ szersze spojrzenie

uwzgledniajgce rowniez warunki pracy, co nie stanowi przedmiotu rozwazan w tej rozprawie.

Druga czg$¢ pracy stanowita analize funkcjonujacych instytucji prawnych
z uwzglednieniem orzecznictwa. Badanie systemu amerykanskiego stanowito uzupehienie
rozwazan 1 ograniczylo si¢ do najwazniejszych aktow federalnych. W tej czesci
przeprowadzono rowniez klasyfikacje srodkoéw realizacji zasady rownos$ci, w ramach ktorej
wyodrebnione zostaly kryteria podziatu mechanizméw. W oparciu o nie opracowano strukture
drugiej czesci rozprawy. Sformutowane zostaly nastgpujgce wnioski dotyczace poszczegolnych

systemow prawnych z uwzglednieniem ich stabosci:

1. Prawa Unii Europejskiej, USA oraz Polski cechujg si¢ roznym stopniem wewnetrznej
spojnosci. W przypadku UE stoi ona na wysokim poziomie. Przejawia si¢ funkcjonowaniem
aktow prawa pierwotnego oraz pochodnego, ktére podejmuje problematyke réwnosci oraz
niedyskryminacji. Regulacje te wyznaczajg kierunek legislacyjny dla samej organizacji, a takze
dla nalezacych do niej Panstw Czlonkowskich. Zbior tych przepisow jest na tyle spojny,
ze obecnie mozna mowic o istnieniu unijnego prawa antydyskryminacyjnego. Granice jego
funkcjonowania sg wyznaczane przez kompetencje Unii 1 w ostatnich latach zostaly one
znaczaco rozszerzone. W przypadku systemu polskiego nalezy podkresli¢, ze poszczegdlne
rozwigzania w duzym stopniu stanowig implementacje¢ dyrektyw unijnych. Krajowe regulacje
zostaly podzielone pomig¢dzy r6zne akty prawne rangi ustawowej. Niestety nie wynika z tego
prosty podziat na sfer¢ stosunkéw prawnych, ktorej one dotycza. Przepisy bowiem roznig si¢
zakresem stosowania, zardowno pod wzgledem podmiotowym, jak i przedmiotowym. Oznacza
to rowniez, ze nie cechujg si¢ one wewnetrzng spojnoscig, co zostato podkreslone
we wczesniejszych rozwazaniach — zakres ochrony moze si¢ r6zni¢ w zaleznos$ci od podstawy
zatrudnienia. Odmienne brzmienie majg takze katalogi kryteriow zakazanych w zalezno$ci
od aktow prawnych. Podobnych watpliwosci nie zauwazono w przypadku systemu
amerykanskiego, w ktorym federalne akty prawne zachowuja spojnos¢ z Civil Rights Act
of 1964 — opierajg si¢ bowiem na tych samych definicjach i instytucjach, a ich wprowadzenie

stuzy poszerzaniu katalogu kryteriow zakazanych i1 rozszerzaniu ochrony na nowe grupy.

2. W przypadku kazdego z systeméw mozna mowi¢ o wykluczeniu dyskryminacji systemowe;j.
Zostalo to osiggnigte poprzez regulacje aktoéw najwyzszej rangi, ktore podkreslaja znaczenie
rownosci oraz formutujg zakaz dyskryminacji. W przypadku UE chodzi o regulacje traktatowe,
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a takze Karte Praw Podstawowych, natomiast w poszczegolnych krajach wynika to z przepisow
konstytucyjnych. W kazdym systemie doszto wigc do zagwarantowania formalnego

réwnouprawnienia.

3. Kazdy z systeméw przewiduje ochrone przed dyskryminacjg w zatrudnieniu. Jej zakres
podmiotowy moze by¢ jednak uksztattowany w odmienny sposéb. Poszczegoélne katalogi
kryteriow zakazanych obejmuja rézne cechy, ktore moga stanowi¢ podstawe dyskryminacji.
W przypadku prawa unijnego oraz amerykanskiego wyliczenia te majg charakter zamknigty,
co oznacza, ze nie kazdy przypadek nierownego traktowania be¢dzie oznaczal dyskryminacje
z uwagi na brak spetniania przestanki kryterium. Nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze moze
dochodzi¢ do rozszerzania katalogow w drodze zmian prawnych, a takze wyktadni przepisow,
ktéra umozliwia rozciagnigecie ochrony na nowe grupy. Role odgrywa tutaj tlo
spoteczne — dostrzega si¢ bowiem, ze cechy, ktore nie byly brane wczesniej pod uwage, jak
np. tozsamo$¢ pilciowa, moga stanowi¢ przeszkode w dostgpie do zatrudnienia. Z uwagi
na charakter prawa amerykanskiego (podzial na federalne i stanowe) zakres ochrony moze by¢
dodatkowo rozszerzany w poszczegdlnych stanach. W przypadku systemu polskiego to, czy
katalog ma charakter zamknigty, czy tez otwarty zalezy od aktu prawnego. W szczegdlnos$ci
uznaje si¢, ze wyliczenie w kodeksie pracy nie jest enumeratywne, co daje podstawy
do przyjmowania innych kryteriow dyskryminacyjnych. Wyktadnia odpowiednich przepisoéw
m.in. ustawy rowno$ciowe]j nie pozwala na podobne stwierdzenie, co oznacza, ze wplyw
na ochron¢ bedzie mial charakter stosunkow prawnych. Nalezy réwniez podkreslic,
ze mozliwo$¢ uznania kazdej cechy za kryterium dyskryminacyjne pocigga za sobg trudnosci
w postgpowaniu. Ponadto i tak najwigcej spraw dotyczy wymienionych explicite w kodeksie

pracy kryteriow dyskryminacyjnych.

4. W kazdym systemie mozliwa jest ochrona kandydatow do pracy. Jak jednak wykazata
analiza, stwarza to trudno$ci dowodowe, poniewaz odmowa zatrudnienia musi wynikac¢
ze wzgledu na cechg¢ bedaca kryterium dyskryminacyjnym, a nie np. z uwagi na wyzsze
kompetencje innego z kandydatéw. Kolejng trudno$¢ stanowi mozliwo$¢ odmowy ochrony
osobom, ktore nabyly status kandydata tylko po to, aby dochodzi¢ odszkodowania
W poOzniejszym postepowaniu — jest to okoliczno$¢, ktora rowniez powinna by¢ badana
w sprawach o dyskryminacje. Nalezy si¢ rowniez odnies¢ do wptywu uregulowan na polityki
podmiotéw zatrudniajacych. Z jednej strony podkre$la si¢, ze jezeli ich dyskryminacyjny
charakter zniecheca potencjalne osoby do aplikowania, to nalezy uznawac takie zachowanie

za spelniajgce przestanki dyskryminacji. Trudnoscig w takiej sytuacji moze by¢ jednak
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wskazanie poszkodowanych, czy tez podmiotow, ktére mogtyby wystepowac w roli powodow
w postepowaniu. Mozna roOwniez zauwazy¢, ze w systemie unijnym oraz polskim w sprawach
z zakresu dyskryminacji cze$ciej chodzi o jednostkowe przypadki. W orzecznictwie
amerykanskim czesciej spotyka sie sprawy dotyczace catej organizacji — wydaje si¢ wigc,
ze to w tym systemie obowigzujace przepisy maja w efekcie wigkszy wptyw na polityki

zatrudniania u pracodawcow.

6. Kazdy z poréwnywanych systemow umozliwia podejmowanie dziatan o charakterze
wyrownawczym. Prawo UE stwarza rowniez podstawy do zapewniania materialnej rownosci.
Wzgledem grup, ktére mierzg si¢ z nierdwnosciami na rynku pracy, dopuszczalne jest
przyjmowanie srodkéw pozytywnych, ktoére majg na celu wyrownywania szans. Znalazty one
zastosowanie w przypadku niedoprezentowania plci, jednak wydaje si¢, ze w pozostalym
zakresie praktyka jest niewielka. Z tego wzgledu rowniez granice ich stosowania do tej pory
nie zostaly precyzyjnie wyznaczone, co stwarza ryzyko posadzenia o dyskryminacj¢ przez
grupy, do ktérych dziatania te nie sa kierowane. Warto rowniez nadmieni¢, ze byly one
stosowane przede wszystkim w sektorze publicznym, co moze $wiadczy¢ o niecheci
pracodawcoéw do ich wdrazania. Ponadto dopiero niedawno prawodawca unijny zdecydowat
si¢ na postuzenie systemem kwotowym w przypadku kobiet w zarzadach spotek — w tym
momencie nie mozna oceni¢, czy zakladane cele zostang osiagnigte przez
Panstwa Cztonkowskie. Polskie mechanizmy stuzace wyréwnaniu szans w swoich zalozeniach
odpowiadaja unijnym, co oznacza, ze powyzsze wnioski beda aktualne rowniez w tym
przypadku. Analiza prawa krajowego zostala jednak poszerzona o inne instytucje.
Wprowadzono bowiem ustugi i instrumenty rynku pracy, ktore mozna postrzega¢ jako
mechanizmy wyréwnywania szans kierowane do bezrobotnych. Oprocz nich ustawodawca
w szczegllny sposob uregulowal sytuacje osob z niepetnosprawnosciami — obecne regulacje
z jednej strony stuzg bowiem zachgcaniu pracodawcéw do zatrudniania tej grupy, z drugiej
natomiast ksztattujg preferencyjne warunki w dostepie do zatrudnienia na niektore stanowiska
(pierwszenstwo w zatrudnieniu). Pozytywnie nalezy réwniez oceni¢ nowe przepisy o ekonomii
spotecznej, ktore sg pierwszymi tego rodzaju w Polsce — rowniez w tym przypadku nie udato
si¢ oceni¢ ich skutecznosci. Odmienng 1 zdecydowanie szerszg praktyka dziatan pozytywnych
cechuje si¢ system amerykanski, w ktorym instytucja o tym charakterze zostata nazwana akcja
afirmatywng — byla ona szeroko stosowana w pierwszych latach po wejSciu w zZycie
Civil Rights Act of 1964, co poskutkowato utrwaleniem si¢ orzecznictwa, a takze

przyjmowaniem przez EEOC wytycznych w tym zakresie. Ponadto prawo amerykanskie daje
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mozliwos$¢ podejmowania dziatan o charakterze kompensacyjnym po ustaleniu przez sad,
ze doszto do dyskryminacji w zatrudnieniu (polskie uregulowania przewiduja w tym przypadku
przede wszystkim odszkodowanie pieni¢zne). Potwierdza to wcze$niejsze twierdzenie,

ze system amerykanski daje wigksze mozliwosci wptywania na polityki zatrudnienia.

Druga czg$¢ pracy stuzyla takze zbadaniu politycznych, instytucjonalnych oraz
wewnatrzorganizacyjnych mechanizmow realizacji zasady rownosci. Zakresem analizy objeto
elementy polityk, dziatalno§¢ organdw panstwowych, organizacji pozarzadowych oraz
koncepcje zarzadzania réznorodno$cig i dobre praktyki. Pozwolilo to na sformutowanie

ponizszych wnioskow:

1. Polityka UE shluzy realizacji celow wskazanych w traktatach. Wymienione wcze$niej
strategie oraz obszary stanowig dowod zacie$niania si¢ relacji pomiedzy sama organizacja
a Panstwami Czlonkowskimi. Mozna dostrzec, ze ochrona prawna jest rozciggana na kolejne
grupy osob, a takze podejmowane sg inicjatywy o r6znym charakterze. W polityki angazowane
sg kolejne podmioty, rowniez spoza Unii, a takze instytucje tworzone na potrzeby realizacji
zadan. Cechg szczeg6lng jest powstawanie sieci, co ulatwia wspotprace. Nalezy rowniez
podkresli¢ statg ewolucje polityki, ktora jest zwigzana ze zwigkszaniem si¢ kompetencji, a takze
jest odpowiedziag na potrzeby wdrazania zmian w funkcjonowaniu Unii. Znamiennym
przyktadem byto zastapienie strategii lizbonskiej strategia Europa 2020, ktora w duzym stopniu
bazowata na doswiadczeniach poprzednich dziesieciu lat, wprowadzajac jednak niezbedne
zmiany szczegoOlnie w zakresie kontroli 1 zarzadzania realizacja. Mozna si¢ spodziewac,
ze kolejne lata beda stanowily kontynuacje tego procesu, na co wskazujg zatozenia strategiczne
na lata 2021-2024. Polityka unijna jest rowniez zorientowana na stopniowa harmonizacje
systemOow prawnych Panstw Czlonkowskich, a podejmowane dzialania sprzyjaja temu
procesowi. Kierowane do krajow zalecenia, a takze inne instrumenty o podobnym charakterze
stuza wskazaniu kierunku pozadanego przez Uni¢. Polska w naturalny sposob uczestniczy
w tym procesie, czego efektem sa zmiany legislacyjne, a takze prowadzenie polityki
zmierzajacej do poprawy sytuacji niektorych grup spolecznych poprzez m.in. realizacje
programéw z funduszy unijnych. W zwigzku z tym, na kraju spoczywaja takze obowigzki
— w szczegdlnosci konieczno$¢ raportowania o zmieniajgcej si¢ sytuacji spolecznej. Nalezy
jednak podkresli¢, ze UE w dalszym ciggu nie dysponuje S$rodkami, ktére moglyby
w wystarczajagcym stopniu zachgci¢ Panstwa do realizacji celéw politycznych. Wywotuje
to obawy, co do tego czy tempo tych dzialan bedzie odpowiadato spolecznemu

zapotrzebowaniu.
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2. Jak juz wspomniano polski system polityczny shuzy realizacji standardéw ustanawianych
przez UE. W rozdziale temu poswieconym skoncentrowano si¢ jednak na sposobie
wykonywania tych obowiazkow, co ujawnia stabo$ci systemu. Zastrzezenia mozna mieé
co do ram prawnych polityki antydyskryminacyjnej, a takze uksztalttowania obowigzkow
poszczegbdlnych organow. Zauwazono bowiem, ze Polsce ochrona przed dyskryminacjg
w zatrudnieniu moze naleze¢ do zakresu zadan Pelnomocnika Rzadu ds. Roéwnego
Traktowania, RPO, a takze PIP. Wielo$¢ podmiotéw nie sprzyja jednak wzmozonej ochronie.
W przypadku Pelnomocnika mozna zauwazy¢ brak mechanizmu, ktory wplywalby
na systematyczne opracowywanie Krajowego Programu Dzialan na rzecz Réwnego
Traktowania, ktory zostal wskazany w ustawie réwnosciowej jako jeden z najwazniejszych
dokumentéw dotyczacych polityki panstwowej. Zdecydowanie lepiej zostaty uregulowane
obowigzki 1 uprawnienia RPO, a takze PIP. Za wadg¢ systemu nalezy uzna¢ réwniez brak
przewodniego kierunku polityki rowno$ciowej oraz przedluzajace si¢ prace nad kolejnymi

programami spolecznymi.

3. W przypadku systemu amerykanskiego szczegdlng uwage zwrocono na rolg EEOC, ktora
stanowi naczelny organ w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu.
Warto podkresli¢ fakt, iz dziatalno§¢ Komisji zostata uregulowana w Civil Rights Act of 1964
podobnie jak ochrona przed nierdwnym traktowaniem oraz akcja afirmatywna. Efektem tego
jest spojnos¢ wspomnianych przepiséw 1 mozliwos¢ precyzyjnego okreslenia zakresu dziatan
Komisji. W szczeg6lnosci uregulowano mozliwo$¢ udzialu w sprawach jednostkowych,
co przektada si¢ rowniez na aktywno$¢. Pozytywnie nalezy oceni¢ roéwniez mozliwos¢
przyjmowania przez EEOC wilasnych wytycznych, ktore cho¢ nie majg charakteru wiazacego,
to stanowiag wskazowki interpretacyjne dla uczestnikow rynku pracy. Zwrdcono rowniez uwage
na dziatalno$¢ innych organdéw, ktore realizujg polityke przeciwdzialania dyskryminacji
w ograniczonym zakresie — mozna stwierdzi¢, ze majg one charakter uzupehiajagcy wzgledem
Komisji.

4. Analiza danych statystycznych w porownywanych systemach uwydatnita wskazane
wczesniej roznice w dziatalnosci organdw przeciwdziatajacych dyskryminacji. Liczba spraw
przyjmowanych w ciggu roku w Polsce jest zdecydowanie mniejsza niz w USA
(nawet po uwzglednieniu roéznej populacji obu krajow). W pierwszym systemie nie da si¢
réwniez wskaza¢ wiodacego organu w tym zakresie, a ponadto kazdy z omdéwionych dziala
w odmiennym trybie. W mojej ocenie brak jednolitosci 1 niejasny podziat kompetencji

negatywnie wplywa na ich skutecznos$¢. Alarmujacy jest rowniez niski wskaznik spraw
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przyjmowanych przez Pelnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania — wydaje si¢, ze nadal
panuje niska §wiadomo$¢ spoteczna dotyczaca dziatalno$ci tego organu. Warto zwroci¢ uwage
réwniez na dostep do informacji, na podstawie ktorych przeprowadzono analize — polskie dane
nie zawsze pozwalaty na ustalenie ilosci spraw, jak roOwniez oszacowanie, ile z nich dotyczyto
zatrudnienia. W obu krajach wspomina si¢ o niskiej liczbie rozstrzygnie¢ korzystnych dla
pracownikow 1 kandydatow. Pozwala to na stwierdzenie, ze sprawy o dyskryminacj¢
charakteryzuja si¢ trudno$ciami w ustaleniu stanu faktycznego i wykazaniu, ze doszlo
do naruszen. Mozna przy tym zauwazyC, ze mieszkancy Polski sg mniej sklonni

do podejmowania dziatan.

5. Analiza dziatalno$ci organizacji pozarzadowych nie wplynela w znaczacy sposob
na rozwazania. Niewatpliwie NGOs stanowia jeden z elementéw systemu przeciwdziatania
dyskryminacji, ktérego istotnym aspektem jest zaangazowanie ludzi niezaleznie od wiladz
publicznych. Pozwala to na podejmowanie inicjatyw o zréznicowanym charakterze,
adresowanych do r6znych grup odbiorcow. Z drugiej strony nalezy mie¢ na uwadze, ze pomimo
znaczacej liczby organizacji, niewiele z nich ma ogélnokrajowy zasieg dziatania, podczas gdy
inne funkcjonuja wylacznie na szczeblu lokalnym. Z przeprowadzonej analizy wynika réwniez,
1z najczescie] podejmuja one dziatania w kierunku zwigkszania $wiadomosci spolecznej
poprzez publikacje, organizacje szkolen, czy tez bardziej nowoczesne formy jak podcasty.

Przyjeta metodologia badan nie pozwolita jednak na oceng ich skutecznosci.

6. Analiza zarzadzania r6Zznorodnos$cig oraz dobrych praktyk wykazala, Ze stosowanie ich przez
pracodawcow moze si¢ przyczyni¢ do zwigkszania dostepu do zatrudnienia, w szczegolnosci
wsrod grup, ktore napotykaja najwigksze bariery na rynku pracy — w Polsce ich adresatami
najczesciej sa kobiety, podczas gdy w USA mniejszosci rasowe. Dostrzezono, ze zakres
mozliwych dziatan jest zdecydowanie szerszy 1 bardziej elastyczny niz w przypadku instytucji
prawnych. Wymaga to jednak z doboru wtasciwych srodkow z uwzglednieniem grup, ktorych
one dotycza. W rozdziale wymieniono przyklady realizowania koncepcji zarzadzania
réznorodno$cig oraz dobrych praktyk. Zauwazono rowniez, ze w Polsce rzadko stosuje si¢
dziatania o charakterze proaktywnym, a ponadto moga istnie¢ obawy, co do ich zgodnos$ci
z prawem. Inaczej jest w przypadku systemu amerykanskiego, w ktorym mozna zaobserwowac
przejscie ze stosowania instytucji o charakterze panstwowym i obligatoryjnym do rozwigzan
fakultatywnych 1 rozwoju koncepcji zarzadzania rdéznorodnoscia — relacja prawa

1 wspomnianych dziatan jest wigc lepiej dostrzegana.
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Opisane powyzej efekty badan i wnioski pozwolily na sformutowanie postulatow, ktore
beda stuzy¢ usprawnieniu funkcjonujacych w Polsce mechanizmow realizacji zasady rownosci

w dostepie do zatrudnienia:

1. Ujednolicenie przepiséw kodeksu pracy i ustawy rownosciowej poprzez skonstruowanie
otwartego katalogu kryteriow dyskryminacyjnych w drugim akcie prawnym. Ma to na celu
wyréwnanie zakresu ochrony kandydatow 1 osob wykonujacych prace niezaleznie od podstawy
zatrudnienia. Ponadto konieczne jest objecie pozostalymi przepisami ochronnymi
(opisanymi w rozdziale dotyczacym prawa polskiego) rowniez niepracownikoéw. Ujednolicenie

powinno dotyczy¢ rdwniez sfery sankcji.

2. Zapewnienie ochrony na etapie rekrutacji poprzez mozliwo$¢ korzystania z actio popularis
przez podmioty, ktére nie zostaly dotknigte dzialaniami dyskryminacyjnymi, ale moga
wystepowac chronigc interesdéw potencjalnych poszkodowanych. Przyktady z orzecznictwami
unijnego pokazuja, ze do pelnej skutecznosci dyrektywnych konieczne sa odpowiednie
uregulowania ze strony Panstwa. Co wigcej organy krajowe ingerujag w podobnych sprawach
wylacznie incydentalnie, w dodatku jezeli poza dyskryminacja moglo doj$s¢ roéwniez

do popetnienia czynu zabronionego®®°.

3. Wprowadzenie do kodeksu pracy przepisow dotyczacych procesu rekrutacji w zakresie
dopuszczalnych narzedzi, a takze formulowania ogloszen — obecnie takie uregulowania
1 obowiazki z nimi zwigzane znajduja si¢ wylacznie w ustawie o promocji zatrudnienia
1 instytucjach rynku pracy, natomiast w przypadku pozostatych pracodawcow musza by¢ one

wywodzone z ogbdlnych unormowan o zakazie dyskryminacji.

4. Sformutowanie wytycznych dotyczacych dziatan pozytywnych, ktore zawieralyby kryteria
dopuszczalnos$ci ich stosowania 1 przyktadowe formy. Uwzglednienie przy tym aktualnego
orzecznictwa zaroOwno krajowego oraz unijnego. W szczegdlnosci ograniczanie dziatan
o charakterze systeméw kwotowych czy tez pierwszenstwa w zatrudnieniu. Ponadto powinny

by¢ one adresowane tylko do grup najbardziej potrzebujacych.

5. Zmiana przepisoOw regulujacych dzialalno$¢ organdéw zajmujacych sie przeciwdziataniem
dyskryminacji, w taki sposdb, aby umozliwi¢ regularne przyjmowanie programéw
politycznych. Ponadto nadanie obecnym organom kompetencji do dziatania w sprawach

o dyskryminacje tak, aby jeden z nich byl wiodacy — obecnie problem dyskryminacji jest

%60 Opisany w rozprawie przyklad ksenofobicznego ogloszenia o prace, ktore byto badane przez RPO.

188



najczesciej zglaszany do PIP, ktéra nie dysponuje uprawnieniami pozwalajgcymi na skuteczne
prowadzenie dzialan, natomiast wplywy do RPO i Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego
Traktowania s3 znacznie mniejsze. Regulacje powinny rowniez precyzowacd, jaka role

w postepowaniach moga petni¢ organy (podobnie jak ma to miejsce w przypadku EEOC).

6. Dalsze prowadzenie kampanii informacyjnych i edukacja prawna w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji przez RPO, Pelnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania

oraz PIP,

7. Dalsze promowanie zarzadzania roznorodnoscig i dobrych praktyk jako sposobow realizacji
zasady rownos$ci. Zagwarantowanie, ze powyzsze dzialania, a takze realizacja postulatow
wynikajacych z Karty Réznorodnos$ci nie bedg stanowity dyskryminacji w zatrudnieniu — jak
bowiem wskazano wczesniej, pracodawcy moga nie wprowadza¢ polityk opartych
na wyrdwnywaniu szans w obawie przed posadzeniem o naruszenie zasady rownosci.
Opracowanie dla podmiotow zatrudniajacych formularzy dotyczacych przetwarzania danych
osobowych na etapie rekrutacji w razie, gdyby pozyskiwane byly informacje o cechach

osobistych, ktére moga by¢ uzyteczne na potrzeby realizowania polityki rownosciowe;.

8. Edukacja w zakresie wlasciwego wdrazania zarzadzania réznorodnos$cia i dobrych praktyk.
Zwracanie organizacjom uwagi, jakie cechy u kandydatow i zatrudnionych powinny by¢ brane
pod uwage — na etapie rekrutacji dziatania te powinny stuzy¢ bowiem zwigkszaniu Szans
grupom niedoreprezentowanym. Ponadto podmioty te powinny by¢ informowane, jakie rodzaje
srodkdw moga by¢ stosowane w ramach zarzadzania r6znorodnos$cia i dobrych praktyk, a takze,
aby byly one dostosowane do cech 0sob zatrudnionych. Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage, aby

dziatania mialy charakter holistyczny.

Podsumowujac, cel badan wskazany we wstepie rozprawy zostat zrealizowany,
a postawione tezy zweryfikowane. Polski system w zakresie realizacji zasady rownosci
w dostepie do zatrudnienia posiada wady, ktére wplywaja na ochron¢ kandydatow. Ponadto
dzialania shluzagce wyrdwnywaniu szans nie sg szeroko stosowane. Do$wiadczenia systemu
amerykanskiego oraz standardy unijne pozwolity na sformulowanie postulatéw zmian
w obowigzujacych przepisach. Dostrzezono réwniez potrzebe prowadzenia dziatan

informacyjnych, aby zwigkszaé spoteczng §wiadomos$¢ w tym zakresie.
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Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b
niepetnosprawnych, tekst jedn. Dz. U. 2024 poz. 44 ze zm.

Ustawa z dnia 6 wrze$nia 2001 r. - prawo farmaceutyczne, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 686.

Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie tekst
jedn. Dz. U. 2023, poz. 571.

Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym, tekst jedn. Dz. U. 2022, poz. 2241.

Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych, tekst jedn. Dz. U.
2023, poz. 1110.

Ustawa z dnia 28 listopada 2003 r. o §wiadczeniach rodzinnych, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz.
323.

Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 901 ze zm.

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, tekst
jedn. Dz. U. 2024, poz. 475 ze zm.

Ustawa z dnia 14 lipca 2006 r. o wjezdzie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, pobycie
oraz wyjezdzie z tego terytorium obywateli panstw cztonkowskich Unii Europejskiej 1
cztonkow ich rodzin, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 633.

Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz.
97.

Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych, tekst jedn. Dz. U. 2022,
poz. 530 ze zm.

Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 409 ze zm.
Ustawa z dnia 17 lipca 2009 r. o praktykach absolwenckich, tekst jedn. Dz. U. 2018, poz. 1244,

Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 1270
ze zm.

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w
zakresie rownego traktowania, Dz. U. 2023, poz. 970.

Ustawa z dnia 9 czerwca 2011 r. o wspieraniu rodziny i systemie pieczy zastgpczej, tekst jedn.
Dz. U. 2024, poz. 177 ze zm.

Ustawa z dnia 11 wrze$nia 2015 r. o osobach starszych, tekst jedn. Dz. U. 2015, poz. 1705.
Ustawa z dnia 6 marca 2018 r. — prawo przedsi¢biorcow, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 236.
Ustawa z dnia 5 sierpnia 2022 r. o ekonomii spotecznej, tekst jedn. Dz. U. 2024, poz. 113.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 20 pazdziernika 2001 r. w sprawie ustanowienia
Pelnomocnika Rzadu do Spraw Rodziny oraz Réwnego Statusu Kobiet i M¢zczyzn, Dz. U.
2001, nr 122, poz. 1331.
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Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 15 lipca 2003 r. w
sprawie orzekania o niepelnosprawnosci i stopniu niepetnosprawnosci, tekst jedn. Dz. U. 2021,
poz. 857.

Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 22 kwietnia 2008 r. w sprawie Pelnomocnika Rzadu
do spraw Rownego Traktowania, Dz. U. 2008, nr 75, poz. 450.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 8 grudnia 2017 r. w
sprawie panstw, do ktorych obywateli stosuje si¢ niektore przepisy dotyczace zezwolenia na
prace sezonowa oraz przepisy dotyczace o$wiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy
cudzoziemcowi, tekst jedn. Dz. U. 2023, poz. 2428.

Rozporzadzenie Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej z dnia 26 pazdziernika 2022 r. w
sprawie wzoru wniosku przedsigbiorstwa spotecznego o finansowanie sktadek oraz trybu ich
finansowania, Dz. U. 2022, poz. 2219.

Krajowy Program Dziatan na rzecz Réwnego Traktowania na lata 2013-2016,
http://duw.pl/download/1/7378/KrajowyProgram2013-2016skrot.pdf.

Krajowy Program Dziatan na rzecz Réwnego Traktowania na lata 2021-2030,
https://www.gov.pl/web/rownetraktowanie/krajowy-program-dzialan-na-rzecz-rownego-
traktowania.

Karta réznorodnosci, https://odpowiedzialnybiznes.pl/karta-roznorodnosci/dokument/.

Akty prawa unijnego

Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Wegla i Stali,
http://data.europa.eu/eli/treaty/ceca/sign.

Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Energii Atomowej,
http://data.europa.eu/eli/treaty/euratom/sign.

Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Gospodarcza,
http://data.europa.eu/eli/treaty/teec/sign.

Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejska, Dz. Urz. UE C 306/1.

Traktat o Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana), Dz. Urz. UE C 326/15.

Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (wersja skonsolidowana), Dz. Urz. UE C 326/47.
Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, Dz. Urz. UE C 326/391.

Rozporzadzenie Rady (EWG) nr 1612/68 z dnia 15 pazdziernika 1968 r. w sprawie swobodnego
przeptywu pracownikéw wewnatrz Wspolnoty, Dz. Urz. WE L 257/2.

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) NR 492/2011 z dnia 5 kwietnia
2011 r. w sprawie swobodnego przeptywu pracownikéw wewnatrz Unii, Dz. Urz. EU L
141/1.
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Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w
sprawie ochrony 0sob fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogolne
rozporzadzenie o ochronie danych), Dz. Urz. UE L 119/1.

Dyrektywa Rady 76/207 z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i
awansu zawodowego oraz warunkow pracy, Dz. Urz. WE L 39/40.

Dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca ci¢zaru dowodu w sprawach
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, Dz. Urz. WE L 14/6.

Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasadg
réwnego traktowania oso6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, Dz. Urz. WE L
180/22.

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogoélne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz. Urz. WE L 303/16.

Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady roéwnos$ci szans oraz rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana), Dz. Urz. UE L 204/23.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada 2022 r. w
sprawie poprawy rownowagi ptci wérdd dyrektorow spotek gietdowych oraz powigzanych
srodkow, Dz. Urz. UE L 315/44.

Decyzja nr 771/2006/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 17 maja 2006 r.
ustanawiajgca Europejski Rok na rzecz Rownych Szans dla Wszystkich (2007) — w Kierunku
Sprawiedliwego Spoteczenstwa (Tekst majacy znaczenie dla EOG), Dz. Urz. EU L 146/1.

Decyzja Rady (UE) 2015/1848 z dnia 5 pazdziernika 2015 r. w sprawie wytycznych
dotyczacych polityk zatrudnienia panstw cztonkowskich na rok 2015, Dz. Urz. UE L 268/28.

Lisbon European Council 23 And 24 March 2000 Presidency Conclusions,
https://www.europarl.europa.eu/summits/lisl_en.htm.

Komunikat KOM(2010) 2020 wersja ostateczna — Europa 2020: Strategia na rzecz
inteligentnego 1 zrOwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wiaczeniu spolecznemu,
https://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1 PL_ACT partl vl.pdf.

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 6 lipca 2011 r. w sprawie kobiet i kierownictwa
przedsigbiorstw (2010/2115(INT)).

Whiosek z dnia 14 listopada 2012 r., Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie
poprawy rownowagi ptci wsrod dyrektorow niewykonawczych spotek, ktorych akcje sa
notowane na gietdzie 1 odnosnych srodkow, COM (2012) 614 final.

Wytyczne A4 sprawie uktadow zbiorowych 0sOb samozatrudnionych,
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/pl/ganda 22 5805.
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Wytyczne Komisji na lata 2019-2024 zaproponowane przez Ursule von der Leyen,
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/political-quidelines-next-commission pl.pdf.

LGBTIQ Equality Strategy - 2020-2025, https://ec.europa.eu/info/files/Igbtig-equality-
strategy-2020-2025_en.

Union of Equality: Strategy for the Rights of Persons with Disabilities 2021-2030,
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=8376&furtherPubs=ves.

Akty prawa amerykanskiego

The Emancipation Proclamation, 1 stycznia 1863 r.,
https://www.archives.gov/exhibits/featured-documents/emancipation-
proclamation/transcript.html.

The Constitution of the United States, ttum. http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/konst/usa.html.

Civil Rights Act of 1964 (Pub. L. 88-352).

The Age Discrimination in Employment Act (ADEA) of 1967 (Pub. L. 90-202).
Rehabilitation Act of 1973, (Pub.L. 93-112).

The Pregnancy Discrimination Act (PDA) of 1978 (Pub. L. 95-555).
Americans with Disabilities Act of 1990 (Pub. L. 101-336).

Immigration Act of 1990 (Pub. L. 101-649).

The Genetic Information Nondiscrimination Act of 2008 (Pub. L. 110-233).

Executive Order 10925, https://www.presidency.ucsh.edu/documents/executive-order-10925-
establishing-the-presidents-committee-equal-employment-opportunity.

Executive Order 11246, https://www.dol.gov/agencies/ofccp/executive-order-11246/as-
amended.

Orzecznictwo

Orzeczenia sagdow polskich

Wyrok SN z dnia 24 marca 2000 r., | PK 314/99.
Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., 11 PK 43/08.
Wyrok SN z dnia 18 sierpnia 2009 r., |1 PK 28/009.
Wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2012 r., 11 PK 196/11.
Wyrok SN z dnia 23 maja 2012 r., | PK 173/11.
Wyrok SN z dnia 18 sierpnia 2012 r., 1l PK 196/11.
Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2012 r., IT PK 82/12.
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Wyrok SN z dnia 14 stycznia 2013 r., | PK 164/12.

Wyrok SN z dnia 17 stycznia 2017 r., WA 18/16.

Wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., 111 PK 100/16.

Wyrok SN z dnia 29 sierpnia 2017 r. | PK 268/16.

Wyrok SN z dnia 29 listopada 2017 r., | PK 367/16.

Wyrok SN z dnia 14 grudnia 2017 r., | PK 342/16.

Wyrok SN z dnia 10 maja 2018 r. | PK 54/17.
Postanowienie SN z dnia 6 czerwca 2018 r., | PK 87/18.
Uchwata SN z dnia 20 wrze$nia 2018 r., | KZP 5/18.
Postanowienie SN z 17 marca 2021 r., 11 PSK 67/21.
Wyrok SN z dnia 23 czerwca 2021 r., | PSPK 18/21.
Wyrok SN z dnia 27 pazdziernika 2021 r., I PSKP 63/21.
Postanowienie SN z dnia 23 lutego 2022 r., 111 PSK 199/21.
Postanowienie SN z dnia 21 czerwca 2022 r., 11 PSK 310/21.

Wyrok NSA z dnia 15 kwietnia 2021 r., 111 FSK 3157/21.

Orzeczenie TK z dnia 3 marca 1987 r. P 2/87, OTK 1987/1/2.
Orzeczenie TK z dnia 9 marca 1988 r., U 7/87, OTK 1988/1/1.
Orzeczenie TK z dnia 24 pazdziernika 1989 r., K 6/89, OTK 1989/1/7.
Orzeczenie TK z dnia 3 wrzes$nia 1996 r., K 10/96, OTK 1996/4/33.
Orzeczenie TK z dnia 15 lipca 2010 r., K 63/07, OTK-A 2010/6/60.
Orzeczenie TK z dnia 7 maja 2014 r., K 43/12, OTK-A 2014/5/50.

Wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z 22 grudnia 2008 r. VIl Pa 35/08.
Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lodzi z dnia 23 kwietnia 2013 r., III APa 2/13.
Wyrok Sadu Okregowego w Lodzi z dnia 7 sierpnia 2017 r. VIII Pa 126/17.
Wyrok Sadu Okregowego w Lodzi z dnia 29 pazdziernika 2018 r. VIII Pa 184/18.
Wyrok Sadu Okregowego w Siedlcach z dnia 18 kwietnia 2019 r. IV Pa 3/19.
Wyrok Sadu Okregowego w Lodzi z dnia 3 wrze$nia 2019 r. VIII Pa 101/19.

Orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwos$ci
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Wyrok TS z dnia 5 lutego 1963 r., C-26/62, NV Algemene Transport- en Expeditie
Onderneming van Gend & Loos przeciwko Nederlandse administratie der belastingen.

Wyrok TS z dnia 15 lipca 1964 r., C-6/64, Flaminio Costa przeciwko E.N.E.L.

Wyrok TS z dnia 10 pazdziernika 1973 r., C-34/73, Fratelli Variola S.p.A. przeciwko
Amministrazione italiana delle Finanze.

Wyrok TS z dnia 4 grudnia 1974 r., C-41/74, Yvonne van Duyn przeciwko Home Office.

Wyrok TS z dnia 8 kwietnia 1976 r., C-43/75, Gabrielle Defrenne przeciwko Société anonyme
belge de navigation aérienne Sabena.

Wyrok TS z dnia 9 marca 1978 r., C-106/77, Amministrazione delle Finanze dello Stato
przeciwko Simmenthal SpA.

Wyrok TS z dnia 10 kwietnia 1984 r., C-14/83 , Sabine von Colson i Elisabeth Kamann
przeciwko Land Nordrhein-Westfalen.

Wyrok TS z dnia 26 lutego 1986 r., C-152/84, M. H. Marshall przeciwko Southampton and
South-West Hampshire Area Health Authority (Teaching).

Wyrok TS z dnia 15 maja 1986 r., C-222/84 Marguerite Johnston przeciwko Chief Constable
of the Royal Ulster Constabulary.

Wyrok TS z dnia 30 grudnia 1988 r., C-318/86, Komisja Wspdlnot Europejskich przeciwko
Republice Francuskiej.

Wyrok TS z dnia 13 lipca 1989 r., C-5/88, Hubert Wachauf przeciwko Bundesamt fiir
Erndhrung und Forstwirtschaft.

Wyrok TS z dnia 12 lipca 1990 r., C-188/89, A. Foster i in. przeciwko British Gas plc.

Wyrok TS z dnia 8 listopada 1990 r., C-177/88, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker przeciwko
Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV-Centrum) Plus.

Wyrok TS z dnia 18 czerwca 1991 r., C-260/89, Elliniki Radiophonia Tiléorassi AE and
Panellinia Omospondia Syllogon Prossopikou przeciwko Dimotiki Etairia Pliroforissis i
Sotirios Kouvelas i Nicolaos Avdellas i in.

Wyrok TS z dnia 17 pazdziernika 1995 r., C-450/93, Eckhard Kalanke przeciwko Freie
Hansestadt Bremen.

Wyrok TS z dnia 23 maja 1996 r., C-237/94, John O'Flynn przeciwko Adjudication Officer.

Wyrok TS z dnia 22 kwietnia 1997 r., C-180/95, Nils Draehmpaehl przeciwko Urania
Immobilienservice OHG.

Wyrok TS z dnia 29 maja 1997 r., C-299/95, Friedrich Kremzow przeciwko Republik
Osterreich.

Wyrok TS z dnia 11 listopada 1997 r., C-409/95, Marschall przeciwko Land Nordrhein-
Westfalen.

Wyrok TS z dnia 3 lutego 2000 r., C-207/98, Silke-Karin Mahlburg przeciwko Land
Mecklenburg-Vorpommern.

Wyrok TS z dnia 28 marca 2000 r., C-158/97, Georg Badeck i in. przeciwko Hessische
Ministerprdsident i Landesanwalt beim Staatsgerichtshof des Landes Hessen.
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Wyrok TS z dnia 6 czerwca 2000 r., C-281/98, Roman Angonese przeciwko Cassa di Risparmio
di Bolzano SpA.

Wyrok TS z dnia 6 lipca 2000 r., C-407/98, Katarina Abrahamsson i Leif Anderson przeciwko
Elisabet Fogelquvist.

Wyrok TS z dnia 7 grudnia 2000 r., C-79/99, Julia Schnorbus przeciwko Land Hessen

Wyrok TS z dnia 19 marca 2002 r., C-476/99, Lommers przeciwko Minister van Landbouw
Natuurbeheer en Visserij.

Wyrok TS z dnia 30 wrze$nia 2004 r., C-319/03, Serge Briheche przeciwko Ministre de
U’Intérieur, Ministre de |’Education nationale oraz Ministre de la Justice.

Wyrok TS z dnia 10 lipca 2008 r., C-54/07, Centrum voor gelijkheid van kansen en voor
racismebestrijding przeciwko Firma Feryn NV.

Wyrok TS z dnia 17 lipca 2008 r., C-303/06, S. Coleman przeciwko Attridge Law, Steve owi
Law.

Wyrok TS z dnia 18 listopada 2010 r., C-356/09, Pensionsversicherungsanstalt przeciwko
Christine Kleist.

Wyrok TS z dnia 25 kwietnia 2013 r., C-81/12, Asociatia Accept przeciwko Consiliul National
pentru Combaterea Discriminarii.

Wyrok TS z 28 lipca 2016 r., C-423/15, Nils-Johannes Kratzer przeciwko R+V Allgemeine
Versicherung AG.

Wyrok TS z dnia 18 pazdziernika 2017 r., C-409/16, Ypourgos Esoterikon, Ypourgos Ethnikis
paideias kai Thriskevmaton przeciwko Kalliri.

Wyrok TS z dnia 23 kwietnia 2020 r., C-507/18, NH przeciwko Associazione Avvocatura per i
diritti LGBTI — Rete Lenford.

Orzeczenia sagdow amerykanskich

Orzeczenie w sprawie Dred Scott przeciwko Sandford, 60 U.S. 393 (1856).

Orzeczenie w sprawie Strauder przeciwko West Virginia, 100 U.S. 303 (1880).

Orzeczenie w sprawie Plessy przeciwko Ferguson 163 U.S. 537 (1896).

Orzeczenie w sprawie Muller przeciwko Oregon, 208 U.S. 412 (1908).

Orzeczenie w sprawie McLaurin przeciwko Oklahoma State Regents, 339 U.S. 637 (1950).
Orzeczenie w sprawie Henderson przeciwko United States, 339 U.S. 816 (1950).

Orzeczenie w sprawie Brown przeciwko Board of Education of Topeka, 347 U.S. 483 (1954).
Orzeczenie w sprawie Hernandez przeciwko Texas, 347 U.S. 475 (1954).

Orzeczenie w sprawie Burton przeciwko Wilmington Parking Authority, 365 U.S. 715 (1961).

Orzeczenie w sprawie Loving przeciwko Virginia, 388 U.S. 1 (1967).
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Orzeczenie w sprawie Diaz przeciwko Pan American World Airways, Inc., 346 F. Supp. 1301
(S.D. Fla. 1972).

Orzeczenie w sprawie Washington przeciwko Davis, 426 US 229 (1976).
Orzeczenie w sprawie Teamsters przeciwko United States, 431 U.S. 324 (1977).

Orzeczenie w sprawie Regents of the University of California przeciwko Bakke, 438 U.S. 265
(1978).

Orzeczenie w sprawie Ass'n Against Discrimination przeciwko City of Bridgeport, 479 F. Supp.
101 (D. Conn. 1979);

Orzeczenie w sprawie United Steelworkers of America przeciwko Weber, 443 U.S. 193 (1979).

Orzeczenie w sprawie Equal Employment Opportunity Commission przeciwko Rath Packing
Co., 37 B.R. 614 (1984).

Orzeczenie w sprawie Western Air Lines, Inc przeciwko Criswell, 472 US 400 (1985).
Orzeczenie w sprawie Johnson przeciwko Transportation Agency, 480 U.S. 616 (1987).

Orzeczenie w sprawie Equal Employment Opportunity Commission przeciwko Atlas Paper Box
Co., 680 F. Supp. 1184 (E.D. Tenn. 1987).

Orzeczenie w sprawie United States przeciwko Paradise, 480 U.S. 149 (1987).
Orzeczenie w sprawie City of Richmond przeciwko J.A. Croson Co., 488 U.S. 469 (1989).
Orzeczenie sprawie Romer przeciwko Evans, 517 U.S. 620 (1996).

Orzeczenie w sprawie Grutter przeciwko Bollinger, 539 U.S. 306 (2003).

Orzeczenie w sprawie Gratz przeciwko Bollinger, 539 U.S. 244 (2003).

Orzeczenie w sprawie Bostock przeciwko Clayton County, 590 U.S. _ (2020).

Orzeczenie w sprawie R.G. & G.R. Harris Funeral Homes Inc. przeciwko Equal Employment
Opportunity Commission, 590 U.S. __ (2020).
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