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Zakaz dyskryminacji

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej stanowi, ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spo-
tecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Za dyskryminacje w tym znaczeniu nalezy uznac réznico-
wanie sytuacji jednostki, ktéra ma charakter nieuzasadniony, arbitralny i nieproporcjonalny.

Wychodzgc od ogdlnego zakazu jakiejkolwiek dyskry-
minacji, nalezy wskazag, ze obejmuje on rowniez zakaz
dyskryminacji w zatrudnieniu. Sgd Najwyzszy definiuje
to pojecie jako nieusprawiedliwione obiektywnymi po-
wodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na
niezwigzane z wykonywang pracq cechy lub wtasci-
woSci dotyczgce go osobiscie i istotne ze spotecznego
punktu widzenial,

Art. 11° kodeksu pracy stanowi, ze jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
w szczegdlnosci ze wzgledu na ptel, wiek, niepetno-
sprawnose, rase, religie, narodowose, przekonania po-
lityczne, przynaleznosS¢ zwigzkowq, pochodzenie et-
niczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedo-
puszczalna.

Dyskryminacja moze przybra¢ dwojakg postag, tj.:

Wyrok SN z 2102012 r., Il PK 82/12.
2Wyrok SN z 705.2019 r., Il PK 31/18.

Nierzadko zdarza sie, ze pracodawcy nie majg Swiado-
mMosci, iz stosowane przez nich dziatania lub kryteria
majg charakter dyskryminacyjny, co moze nieS¢ nega-
tywne konsekwencje, m.in. finansowe czy wizerunkowe.
Dyskryminowany pracownik ma prawo do odszkodo-
wania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisdw. Warto wiec zweryfikowa stosowane w or-
ganizacji praktyki i wyeliminowa¢ potencjalne ryzyka
zwigzane z zarzutami dyskryminaciji.

Pomocne w tym wzgledzie jest m.in. bogate orzecznic-
two Sqdu Najwyzszego, ktoére dostarcza przyktadéw
zachowan dyskryminacyjnych:

oferowanie wyzszego wynagrodzenia nowozatrud-
nionym (o takich samych kwalifikacjach zawodo-
wych, umiejetnosciach) niz osobom obecnie zajmu-
jgcym to samo stanowisko;

roznicowanie wysokosSci wynagrodzenia na podsta-
wie kryterium obywatelstwa?;

nieuzasadnione wskazywanie w ogtoszeniu o prace
preferendji pracodawcy co do ptci lub wieku przyszte-
go pracownika, np. checi zatrudnienia tylko mtodych
mezczyzn, podczas gdy ptec i wiek nie majg znacze-
nia przy wykonywaniu tej pracy;

stosowanie pozornie neutralnego kryterium nabycia
uprawnien emerytalnych przy typowaniu pracowni-
kow do zwolnien, podczas gdy kryterium to jest nieko-
rzystne dla zatrudnionych kobiet, ktére to sg zwalnia-
ne z pracy piec lat wezesniej niz mezczyznis;

odrzucenie kandydatury danej osoby wytgcznie
Z uwagi Na jej sytuacje zwigzang z macierzynstwem
lub rodzicielstwem;

zawarcie umowy miedzy pracodawcg a zwigzkami
zawodowymi, ktora wyklucza pracujgcych emerytow
Z grupy osob, ktérym nalezy sie nagroda jubileuszo-
wa w razie utraty pracy w wyniku restrukturyzacji za-
ktadu pracy?

okreSlanie stawki wynagrodzenia osob  wykonu-
jgcych prace w niepetnym wymiarze czasu pracy
na nizszym poziomie niz pracownikéw zatrudnionych
na petny etat, przy czym zdecydowana wiekszos¢ za-
trudnionych na niepetny etat to kobiety.

SWyrok SN z 24.02.2009 ., | PK 299/07.
“Wyrok SN z 28.02.2019 r,, | PK 50/18.
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Kiedy dopuszczalne jest réznicowanie sytuacji pra-
cownikoéw?

Przepisy kodeksu pracy dopuszczajg wyjatki od zasa-
dy niedyskryminowania z jakiejkolwiek przyczyny, np.:

kiedy ograniczenia w dopuszczalno-
Sci wykonywania danej pracy wynikajg
z wykazu prac szczegolnie ucigzliwych
lub szkodliwych dla zdrowia kobietw cig-
zy i kobiet karmigcych dziecko piersig;

gdy istnieje uzasadniona potrzeba
Swiadczenia pracy wytgcznie przez 0so-
by konkretnej ptci, np. w zwigzku z pre-
zentacjg mody;

Z uwagi na ztg kondycje zaktadu pracy,
7 przyczyn niedotyczgcych pracownika,
pracodawca wypowiada pracownikowi
warunki zatrudnienia w zakresie wymia-
ru etatu;

ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa
lub niepetnosprawnosé, np. przez przy-
znanie pracownikom opiekujgcych sie
osobami z niepetnosprawnosciami lub
dzie¢mi dodatkowych dni wolnych od

pracy.
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Jak zapobiegaé?

Te dziatania pomogg rowniez zwiekszy¢ efektywnose
zespotdw i sprzyjac budowaniu trwatych relacji z uta-
lentowanymi pracownikami, jak réwniez ksztattowaé
wizerunek pracodawcy zaangazowanego w ochrone
zdrowia psychicznego i dobrostanu pracownikdw.

Ponizej znajdujg sie przyktady dobrych praktyk, ktére
warto wprowadzi¢ w organizacji oraz regularnie moni-
torowa¢ status ich realizacii.

Na etapie rekrutacji

stosowaé nazwy stanowisk neutralne ptciowo;
konstruowac¢ ogtoszenia o prace bez wskazywa-
nia preferencji co do okreslonych cech kandydata,
np. ptci, wieku, statusu rodzinnego, jesli nie Mmajg
znaczenia przy wykonywaniu danej pracy.

W organizacji
wprowadzi¢ polityke antydyskryminacyjng oraz
kodeks etyki;
zapoznac pracownikdw z obowigzujgcymi doku-
mentami oraz regularnie szkoli¢ ich z tego zakresu;
regularnie przeprowadza¢ aktualizacje powyz-
szych polityk i dostosowywac je do zmieniajgcych
sie warunkow;
zapewni¢ pracownikom mozliwosé bezpiecznych
i odpowiednich warunkéw do zgtaszania poten-
cjalnych naruszen oraz przeprowadzaé odpowied-
nie postepowania w tych sprawach.

jdp-law.pl



J DD HR Best Practices | maj 2025

Kontakt

drJoanna Ostojska-Kotodziej Pawet Fotda
adwokatka | Partnerka Associate

Head of Employment Practice Zesp6t Prawa Pracy
joanna.ostojska@jdp-law.pl pawel.folda@jdp-law.pl
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