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Wybrane aspekty 
odpowiedzialno ci za dyskryminacjê 
i nierówne traktowanie w zatrudnieniu
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Nakaz równego traktowania w zatrudnieniu oraz zakaz dyskryminacji pracowników wynika zarówno 
z przepisów Konstytucji RP, Kodeksu pracy, Kodeksu cywilnego, Kodeksu karnego, jak i przepisów 
prawa europejskiego i miêdzynarodowego. Dyskryminacja ma miejsce wtedy, gdy w porównywalnej 
sytuacji pracodawca traktuje pracowników w ró¿ny sposób. Najczê ciej wystêpuj¹c¹ dyskryminacj¹ 
jest dyskryminacja ze wzglêdu na wiek, p³eæ i niepe³nosprawno æ. Osobie, wobec której pracodawca 
naruszy³ zasadê równego traktowania w zatrudnieniu, przys³uguje prawo do ¿¹dania odszkodowania 
w wysoko ci nie ni¿szej ni¿ minimalne wynagrodzenie za pracê. O odszkodowaniu orzeka  s¹d.
 S³owa kluczowe: dyskryminacja, nierówne traktowanie, prawo pracy, odpowiedzialno æ, powódz-
two, dowód 

Chosen aspects of liability for discrimination and unequal treatment in employment
Requirement of equal treatment in employment and the prohibition of discrimination against workers is due 
to both the provisions of the Constitution, the Labour Code, the Civil Code, the Penal Code and the provisions 
of European and international law. Discrimination occurs when an employer treats a comparable situation of 
workers in different ways. The most common discrimination is the one based on age, gender and disability. 
A person whose employer has infringed the principle of equal treatment in employment has the right to claim 
damages in an amount not less than the minimum wage. The compensation, however, must be ruled by a court.
Keywords: discrimination, labor law, liability, claim, evidence

Wstêp
W obowi¹zuj¹cym w Polsce prawie nakaz 

równego traktowania oraz zakaz dyskryminacji 
s¹ zagadnieniami pojawiaj¹cymi siê w wielu ga³êziach 
prawa. Najszerzej kwestie te porusza prawo pracy, 
na podstawie zarówno przepisów krajowych jak 
i miêdzynarodowych. Kryteria którymi nie wolno siê 
pos³ugiwaæ ró¿nicuj¹c sytuacjê pracowników (tzw. 
kryteria dyskryminacyjne) s¹ okre lone m.in. w Ko-
deksie pracy, dyrektywach oraz konwencjach MOP. 
W szczególno ci s¹ nimi: p³eæ, wiek, niepe³nospraw-
no æ, rasa, religia, narodowo æ, pochodzenie etnicz-
ne, orientacja seksualna. Katalog tych przes³anek 
na gruncie Kodeksu pracy jest katalogiem otwartym, 
co oznacza, ¿e mog¹ nimi byæ równie¿ np. wygl¹d, 
kolor w³osów, preferencje ¿ywieniowe itp. Zakaz 
dyskryminacji ci¹¿y przede wszystkim na pracodaw-
cy, niemniej jednak mo¿e on obejmowaæ równie¿ 
inne osoby, które w jakikolwiek sposób wp³ywaj¹ 
na sytuacjê pracownika. Zarówno wed³ug przepisów 
krajowych, europejskich, jak i miêdzynarodowych 
osoba, wobec której pracodawca naruszy³ zasadê 
równego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo 
dochodziæ swoich praw postêpowaniu s¹dowym, 
domagaj¹c siê adekwatnego odszkodowania.

Nale¿y pamiêtaæ, ¿e pracodawca, oprócz 
wprost wyra¿onych w rozdziale IIa k.p. powinno ci 
zwi¹zanych z przeciwdzia³aniem dyskryminacji 
i nierównemu traktowaniu, obowi¹zany jest, 
zgodnie z art. 207 k.p. zapewniaæ bezpieczeñstwo 
i higienê pracy celem ochrony ¿ycia i zdrowia 
pracowników. Maj¹c to na uwadze, pracodawca 
obowi¹zany jest zapewniæ rozwój spójnej polityki 
zapobiegaj¹cej wypadkom przy pracy i chorobom 
zawodowym uwzglêdniaj¹cej m.in. stosunki 
spo³eczne. Dyskryminacja i nierówne traktowanie 
zaburzaj¹ w³a ciwe relacje w rodowisku pracy, 
powoduj¹c jednocze nie wystêpowanie stresu. 
Stres z kolei jest przyczyn¹ wielu niebezpiecznych 
sytuacji, m.in. wypadków przy pracy.

W artykule zaprezentowano prawne ujêcie 
zjawiska dyskryminacji i nierównego traktowania 
oraz sposoby dochodzenia roszczeñ z tytu³u 
ich naruszenia. Przedstawiono ponadto sposób 
przeprowadzania dowodzenia w postêpowaniach 
s¹dowych.
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Definicja dyskryminacji
Nakaz równego traktowania w zatrudnieniu 

oraz zakaz dyskryminacji pracowników wynika za-
równo z przepisów Konstytucji RP, Kodeksu pracy, 
Kodeksu cywilnego, Kodeksu karnego, jak i prze-
pisów prawa europejskiego i miêdzynarodowego.

Dyskryminacja (z ³ac. discrimino – rozró¿niam) 
oznacza odmienne traktowanie ró¿nych osób, które 
znajduj¹ siê w podobnej sytuacji. Zjawisko to za-
wiera znamiona traktowania prawnie nieuspra-
wiedliwionego i nieuzasadnionego obiektywnymi 
przyczynami.

Ratyfikowana przez Polskê Konwencja Nr 111 
Miêdzynarodowej Organizacji Pracy dotycz¹ca dys-
kryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania 
zawodu, definiuje w artykule 1 dyskryminacjê jako 
„wszelkie rozró¿nienie, wy³¹czenie lub uprzywile-
jowanie oparte na rasie, kolorze skóry, p³ci, religii, 
pogl¹dach politycznych, pochodzeniu narodowym 
lub spo³ecznym, które powoduje zniweczenie 
albo naruszenie równo ci szans lub traktowania 
w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu 
oraz wszelkie inne rozró¿nienie, wy³¹czenie lub 
uprzywilejowanie powoduj¹ce zniweczenie albo 
naruszenie równo ci szans lub traktowania w za-
kresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu” [1].

Na gruncie prawa polskiego pojêcie dyskry-
minacji zdefiniowa³ S¹d Najwy¿szy w wyroku 
z dnia 10 wrze nia 1997 r.1, stwierdzaj¹c, ¿e jest ni¹ 
bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw 
wynikaj¹cych ze stosunku pracy albo nierówno-
mierne traktowanie pracowników ze wzglêdu 
na p³eæ, wiek, niepe³nosprawno æ, narodowo æ, 
rasê, przekonania zw³aszcza polityczne lub religijne 
oraz przynale¿no æ zwi¹zkow¹, a tak¿e przyznanie 
z tych wzglêdów niektórym pracownikom mniej-
szych praw ni¿ te, z których korzystaj¹ pracownicy 
znajduj¹cy siê w tej samej sytuacji faktycznej lub 
prawnej.

Równe traktowanie jest z kolei zachowaniem, 
które w identycznych sytuacjach nie powoduje 
uprzywilejowania kogokolwiek z jakiejkolwiek 
przyczyny.

Bior¹c pod uwagê tre æ art. 112 k.p. [2] pracowni-
cy maj¹ równe prawa z tytu³u jednakowego wype³-
niania takich samych obowi¹zków. Postanowienia 
powo³anego przepisu nawi¹zuj¹ do Konwencji 
nr 100 Miêdzynarodowej Organizacji Pracy [3] 
dotycz¹cej jednakowego wynagrodzenia dla pracu-
j¹cych mê¿czyzn i kobiet za pracê jednakowej war-
to ci. Artyku³ 112 k.p. odpowiada ponadto gwarancji 
wyra¿onej w artykule 33 Konstytucji RP [4], zgodnie 
z którym kobieta i mê¿czyzna maj¹ w szczególno ci 
równe prawo do kszta³cenia, zatrudnienia i awan-
sów, do jednakowego wynagradzania za pracê 
jednakowej warto ci, do zabezpieczenia spo³ecz-
nego oraz do zajmowania stanowisk, pe³nienia 
funkcji oraz uzyskiwania godno ci publicznych 
i odznaczeñ. Artyku³ 112 k.p. nale¿y interpretowaæ 
równie¿ pod k¹tem wynagradzania pracowników. 
Stanowisko takie potwierdza wyrok S¹du Najwy¿-
szego z 17 lutego 2005 r.2 zgodnie z którym: art. 112 
k.p., stanowi¹cy o równych prawach pracowników 
z tytu³u jednakowego wype³niania takich samych 
obowi¹zków, w cis³ym znaczeniu obejmuje prawo 

1 Wyrok S¹du Najwy¿szego z 10 wrze nia 1997 r., I PKN 
246/97.
2 Wyrok S¹du Najwy¿szego z 17 lutego 2005 r. II PK 87/04.

do równej p³acy za równ¹ pracê i w ogólno ci prawo 
do takich samych wiadczeñ z tytu³u wype³niania 
takich samych obowi¹zków.

Dokonywan¹ ocenê równo ci odnie æ nale¿y 
nie tylko do takiego samego rodzaju pracy i takie-
go samego zakresu obowi¹zków pracowniczych, 
ale nadto do sposobu wywi¹zywania siê z nich.3 
Wyra¿ona w art. 112 k.p. zasada odnosi siê tylko 
do jednej strony stosunku pracy – do pracowni-
ków i nie obejmuje pracodawców. Przymiot po-
wszechno ci równych praw z tytu³u jednakowego 
wype³niania tych samych obowi¹zków odnosi siê 
do „pozostaj¹cych w zatrudnieniu”, a wiêc wiad-
cz¹cych pracê na rzecz pracodawcy pracê nie tylko 
na podstawie stosunku pracy [1]. Jednocze nie 
jednak równo æ oznacza tak¿e akceptacjê ró¿nego 
traktowania przez prawo tych samych podmiotów, 
je li jest to oparte na uznanych kryteriach oceny 
ró¿nicuj¹cej podmioty prawa (ró¿ne traktowanie 
w ró¿nych sytuacjach), [5].

Rodzaje dyskryminacji
Kodeks pracy w artykule 113 wskazuje, ¿e dys-

kryminacja mo¿e mieæ charakter bezpo redni lub 
po redni. Zgodnie z artyku³em 183a § 3 k.p. dys-
kryminowanie bezpo rednie istnieje wtedy, gdy 
pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okre lonych 
w art. 183a § 1 k.p. by³, jest lub móg³by byæ trakto-
wany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie 
ni¿ inni pracownicy.

Z kolei dyskryminowanie po rednie istnieje 
wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego posta-
nowienia, zastosowanego kryterium lub podjêtego 
dzia³ania wystêpuj¹ lub mog³yby wyst¹piæ nieko-
rzystne dysproporcje albo szczególnie niekorzystna 
sytuacja w zakresie nawi¹zania i rozwi¹zania sto-
sunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania 
oraz dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia 
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub 
znacznej liczby pracowników nale¿¹cych do grupy 
wyró¿nionej ze wzglêdu na jedn¹ lub kilka przyczyn 
okre lonych w art. 183a § 1 k.p., chyba ¿e postano-
wienie, kryterium lub dzia³anie jest obiektywnie 
uzasadnione ze wzglêdu na zgodny z prawem cel, 
który ma byæ osi¹gniêty, a rodki s³u¿¹ce osi¹gniêciu 
tego celu s¹ w³a ciwe i konieczne (art. 183a § 4 k.p.).

Cytowane przepisy (tj. art.1 83a § 1, art. 183a §2 
oraz art. 183a §3 k.p.) s¹ zbie¿ne z uregulowaniami 
europejskimi w tym zakresie, w szczególno ci z art. 
2 pkt. 2 a Dyrektywy 2000/43/WE z 29 czerwca 
2000 r. [6] oraz Dyrektyw¹ 2000/78/WE z dnia 
27 listopada 2000 r. [7].

Ciê¿ar dowodu
w postêpowaniach s¹dowych

Zgodnie z ogóln¹ zasad¹ roz³o¿enia ciê¿aru 
dowodu, w toku postêpowania strony zobowi¹-
zane s¹ dowie æ przytaczanych przez nie faktów 
i okoliczno ci sprawy, z których wywodz¹ korzystne 
dla siebie skutki prawne. Koncepcja ciê¿aru dowodu 
(³ac. onus probandi) dotyczy mo¿liwo ci uznania 
przez s¹d za stwierdzone jedynie tych faktów, które 
zosta³y dowiedzione oraz nieuwzglêdnienia tych 
faktów, które dowiedzione nie zosta³y [8].

3 Wyrok S¹du Najwy¿szego z 25 lutego 2009 r., II PK 
174/08. 

W sprawach o dyskryminacjê punkt ciê¿ko ci 
rozk³ada siê jednak¿e inaczej, gdy¿ nastêpuje tzw. 
przerzucenie ciê¿aru dowodu. Oznacza to, ¿e po-
wód ma obowi¹zek jedynie uprawdopodobniæ, 
a nie udowodniæ fakt zaistnienia dyskryminacji, 
natomiast to pozwany musi udowodniæ, ¿e nie dys-
kryminowa³, albo te¿, ¿e nierówne traktowanie 
by³o obiektywnie uzasadnione. Na pracodawcy 
spoczywa obowi¹zek udowodnienia, ¿e odma-
wiaj¹c nawi¹zania stosunku pracy, rozwi¹zuj¹c 
go, kszta³tuj¹c niekorzystnie wynagrodzenie 
za pracê czy inne warunki zatrudnienia danego 
pracownika, pomijaj¹c go przy awansach czy in-
nych wiadczeniach zwi¹zanych z prac¹ i wreszcie 
pomijaj¹c go przy typowaniu do udzia³u w szkole-
niach maj¹cych na celu podniesienie kwalifikacji, 
kierowa³ siê obiektywnym powodami. Postawienie 
pracodawcy jakiegokolwiek innego zarzutu naru-
szenia przez niego zasady równego traktowania 
w zatrudnieniu po³¹czone z domniemaniem takiej 
w³a nie przyczyny jego decyzji czy innego rodzaju 
zachowania ³¹czy siê z przerzuceniem – z mocy 
prawa – ciê¿aru dowodu na pracodawcê. To on 
w razie sporu powinien udowodniæ, i¿ decyzja by³a 
podyktowania powodami niezwi¹zanymi z zasad¹ 
równego traktowania.

Wprowadzenie regu³y, ¿e to na pracodawcy 
spoczywa ciê¿ar dowodu wykazania, ¿e ró¿nicuj¹c 
sytuacjê pracownika kierowa³ siê wzglêdami obiek-
tywnymi, ma istotne znaczenie procesowe w celu 
u³atwienia dochodzenia roszczeñ zwi¹zanych 
z ka¿d¹ form¹ dyskryminacji [9].

Wspomniana regu³a jest zgodna z wytycznymi 
okre lonymi w art. 4 Dyrektywy Rady nr 97/80/
EWG [10]: pañstwa cz³onkowskie podejm¹ takie 
dzia³ania, jakie s¹ niezbêdne, (zgodnie z ich syste-
mami prawnymi) dla zapewnienia, ¿e je li osoby, 
które uznaj¹ siê za skrzywdzone, poniewa¿ 
nie zosta³a do nich zastosowana zasada równo ci 
traktowania, przedstawi¹ przed s¹dem lub innym 
w³a ciwym organem fakty, z których mo¿na do-
mniemywaæ istnienie bezpo redniej lub po redniej 
dyskryminacji, to zadaniem strony pozwanej bêdzie 
udowodnienie, ¿e zasada równo ci traktowania 
nie zosta³a naruszona.

W wietle omawianej dyrektywy nale¿y za-
znaczyæ, ¿e w wielu przypadkach osoba, która 
dozna³a nierównego traktowania lub dyskryminacji 
w miejscu pracy, nie ma mo¿liwo ci dowiedzenia 
faktu dyskryminacji, poniewa¿ w wiêkszo ci przy-
padków pozbawiona jest dostêpu do informacji 
niezbêdnych do jej udowodnienia. Przyk³adem 
tego typu ograniczenia mo¿e byæ brak mo¿liwo ci 
dostêpu do dokumentów czy informacji dotycz¹-
cych warunków zatrudnienia czy wynagradzania 
innych pracowników. W zwi¹zku z tym, racjonalne 
jest przyjêcie w ustawodawstwie, i¿ to pracodawca 
jest zobowi¹zany wykazaæ obiektywne powody, 
które sta³y siê podstaw¹ odmiennego traktowania, 
ni¿ wymaganie, by w trakcie postêpowania powód 
udowadnia³, ¿e czynniki takie nie wystêpowa³y.

Ciê¿ar dowodu w postêpowaniach z zakresu 
dyskryminacji by³ przedmiotem wielu orzeczeñ 
S¹du Najwy¿szego. W jednym z nich S¹d stwier-
dzi³, ¿e pracownik dochodz¹cy odszkodowania 
z tytu³u naruszenia zasady równego traktowania 
musi najpierw wskazaæ, ¿e by³ w zatrudnieniu dys-
kryminowany w bezpo redni lub po redni sposób, 
a dopiero nastêpnie pracodawcê obci¹¿a dowód, 



08/201310

¿e przy ró¿nicowaniu pracowników kierowa³ siê 
obiektywnymi powodami4.

Przepis art. 183b k.p. koresponduje z art. 10 ust. 1 
Dyrektywy Rady 2000/78. Stanowi on, ¿e zgodnie 
z krajowymi systemami s¹dowymi pañstwa cz³on-
kowskie podejmuj¹ niezbêdne rodki dla zapew-
nienia, aby strona pozwana musia³a udowodniæ, 
¿e nie wyst¹pi³o pogwa³cenie zasady równego 
traktowania, w przypadku gdy osoby, które uwa-
¿aj¹ siê za pokrzywdzone w zwi¹zku z nieprzestrze-
ganiem wobec nich zasady równego traktowania, 
ustal¹ przed s¹dem lub innym w³a ciwym organem 
fakty, które nasuwaj¹ przypuszczenie o zaistnieniu 
bezpo redniej lub po redniej dyskryminacji.

W zwi¹zku z tym przepis art. 18 3b k.p. nale¿y 
interpretowaæ zgodnie z art. 10 powo³anej dyrek-
tywy. Wynikaj¹ z tego dwa wnioski. Po pierwsze, 
pracownik musi uprawdopodobniæ dyskryminacjê 
swojej osoby wskazuj¹c fakty, z których ma ona 
wynikaæ; po drugie za , pracodawca mo¿e obaliæ 
twierdzenie pracownika wskazuj¹c, i¿ w swoim po-
stêpowaniu kierowa³ siê obiektywnymi powodami. 
Pracownik powinien wskazaæ fakty, które dyskry-
minacjê uprawdopodobniaj¹, a pracodawca, chc¹c 
uwolniæ siê od odpowiedzialno ci, musi udowodniæ, 
¿e kierowa³ siê obiektywnymi powodami. Mog¹ 
to byæ dowody zwi¹zane z pracownikiem lub inte-
resem pracodawcy podlegaj¹cym ochronie prawa. 
Na podstawie podobnej regulacji zamieszczonej 
w art. 4 Dyrektywy 97/80 Europejski Trybuna³ 
Sprawiedliwo ci stwierdzi³ w pkt 4 wyroku z dnia 10 
marca 2005 r. C – 196/02 w sprawie Vasiliki Nikolo-
uki, ¿e,,w przypadku, gdy pracownik powo³uje siê 
na naruszenie zasady równo ci traktowania na jego 
niekorzy æ i gdy przedstawi on fakty, z których 
mo¿na domniemywaæ istnienie bezpo redniej 
lub po redniej dyskryminacji, wyk³adni prawa 
wspólnotowego, a w szczególno ci Dyrektywy 
Rady 97/80 (...) nale¿y dokonaæ w ten sposób, i¿ 
na stronie pozwanej ci¹¿y obowi¹zek dowiedzenia, 
¿e naruszenie tej zasady nie mia³o miejsca”5.

Problematyka dowodzenia (ciê¿aru dowodu) 
w sprawach z zakresu dyskryminacji pojawia siê 
równie¿ w orzecznictwie Trybuna³u Sprawiedliwo-
ci Unii Europejskiej oraz Europejskiego Trybuna³u 

Praw Cz³owieka. Oba Trybuna³y zwróci³y uwagê, 
i¿ w sprawach z zakresu nierównego traktowania 
i dyskryminacji osoby pokrzywdzone bardzo czêsto 
natrafiaj¹ na szczególne trudno ci dowodowe, 
w zwi¹zku z czym kwestie dowodowe w sprawach 
o nierówne traktowanie zarówno w prawodaw-
stwie Rady Europy, jak i Unii Europejskiej wymagaj¹ 
specjalnej uwagi.

Trybuna³ Sprawiedliwo ci Wspólnot Europej-
skich (dzisiaj: Unii Europejskiej) ju¿ w 1989 r. w spra-
wie Danfoss6 zwróci³ uwagê na kwestiê ciê¿aru 
dowodu w postêpowaniu dotycz¹cym nieuzasad-
nionego nierównego traktowania – ró¿nicowania 
wynagradzania pracowników ze wzglêdu na sta¿ 
pracy. W uzasadnieniu orzeczenia Trybuna³ wska-
za³, ¿e w sytuacji, gdy system wynagradzania 
jest nieprzejrzysty oraz nie pozwala na zidentyfi-
kowanie kryteriów, jakimi pracodawca siê pos³u¿y³ 
4 Postanowienie z 24 maja 2005 r., II PK 33/05 
(niepublikowane).
5 Wyrok S¹du Najwy¿szego z 9 czerwca 2006 r., III PK 
30/06.
6 Wyrok TSWE z 17 pa dziernika 1989 r., Handelsog 
Kontorfunktionærernes Forbund I Danmark przeciwko 
Dansk Arbejdsgiverforening („Danfoss”), Sygn. C-109/88.

ró¿nicuj¹c wynagrodzenia pracowników, to ciê¿ar 
udowodnienia braku dyskryminacji spoczywa 
na pracodawcy. Natomiast pracownik musi jedynie 
wykazaæ, ¿e przeciêtne wynagrodzenie pracowni-
ków jednej z p³ci jest ni¿sze ni¿ pracowników p³ci 
przeciwnej, w porównaniu z odpowiednio du¿¹ 
liczb¹ pracowników.

Przechodz¹c do orzecznictwa Europejskiego 
Trybuna³u Praw Cz³owieka dotycz¹cego zakazu 
dyskryminacji, z analizy spraw rozstrzyganych 
w oparciu o art. 14 Europejskiej Konwencji Praw 
Cz³owieka wynika, ¿e skar¿¹cy kieruj¹c sprawê 
do s¹du powinien zwróciæ uwagê na cztery kwestie. 
Po pierwsze, powinien podaæ niedozwolone kryte-
rium ró¿nicuj¹ce, inaczej mówi¹c, cechê prawnie 
chronion¹, ze wzglêdu na któr¹ jest odmiennie 
traktowany. Po drugie, wskazaæ dyskryminuj¹ce 
w jego ocenie traktowanie, któremu podlega³. 
Nastêpnie, wykazaæ, ¿e jego sytuacja jest podob-
na (porównywalna) do sytuacji osób nale¿¹cych 
do grupy porównawczej lub od niej znacz¹co 
ró¿na, i w koñcu – wskazaæ prawo lub wolno æ 
chronion¹ Konwencj¹, które w jego przypadku 
zosta³o naruszone [1].

Warto zwróciæ ponadto w tym miejscu uwagê 
na fakt, i¿ obecnie, zgodnie z obowi¹zuj¹c¹ od dnia 
1 stycznia 2011 r. ustaw¹ wdra¿aj¹c¹ niektóre 
przepisy UE w zakresie równego traktowania [11], 
stosowanie zasady odwróconego ciê¿aru dowodu 
obowi¹zuje tak¿e w postêpowaniach tocz¹cych 
siê w zwi¹zku z naruszeniem zasady równego 
traktowania w innych obszarach, np. dostêpie 
do opieki zdrowotnej czy zabezpieczenia spo³ecz-
nego. Zgodnie z art. 14 pkt. 2 i pkt. 3 wymienionej 
ustawy, kto zarzuca naruszenie zasady równego 
traktowania, uprawdopodobnia fakt jej naruszenia. 
W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia 
zasady równego traktowania ten, komu zarzucono 
naruszenie tej zasady, jest obowi¹zany wykazaæ, 
¿e nie dopu ci³ siê jej naruszenia.

Dochodzenie roszczeñ
z zakresu dyskryminacji

Ka¿dy, wobec kogo naruszono zasadê równego 
traktowania, ma prawo dochodziæ roszczeñ wyni-
kaj¹cych z tego faktu. Ochrona przed dyskrymina-
cj¹ przewidziana jest bezpo rednio w konstytucji, 
a tak¿e w prawie pracy, cywilnym i karnym.

Najszerszy wachlarz ochronnych gwarancji 
prawnych z zakresu równego traktowania oraz 
zakazu dyskryminacji i odpowiedzialno æ z jej tytu³u 
przewiduj¹ przepisy prawa pracy, w tym w szczegól-
no ci Kodeks pracy, ustawa o promocji zatrudnienia 
i instytucjach rynku pracy oraz ustawa zatrudnianiu 
pracowników tymczasowych. W artykule 19c 
ustawy o promocji zatrudnienia [12] sformu³owany 
zosta³ zakaz stosowania przez agencjê zatrudnienia 
dyskryminacji osób, dla których poszukuje zatrud-
nienia lub innej pracy zarobkowej. Ponadto ustawa 
wskazuje, i¿ po rednictwo pracy dla bezrobotnych 
i poszukuj¹cych pracy oraz pracodawców realizo-
wane przez powiatowe i wojewódzkie urzêdy pracy 
jest prowadzone nieodp³atnie, zgodnie z zasad¹ 
równo ci – oznaczaj¹c¹ obowi¹zek udzielania pomo-
cy w znalezieniu zatrudnienia bez wzglêdu na p³eæ, 
wiek, niepe³nosprawno æ (art. 36 pkt. 4). Z ustawy 
tej wynika tak¿e szczególny rodzaj dyskryminacji 
zwi¹zany z przyjmowaniem do pracy, dotycz¹cy 

ofert pracy. Zgodnie z art. 36 pkt. 5e tej¿e ustawy, 
powiatowy urz¹d pracy nie mo¿e przyj¹æ oferty pra-
cy, je¿eli pracodawca zawar³ w ofercie pracy wyma-
gania, które naruszaj¹ zasadê równego traktowania 
w zatrudnieniu i mog¹ dyskryminowaæ kandydatów 
do pracy. Odpowiedzialno æ za naruszenie zasady 
niedyskryminacji przewidziana zosta³a w art. 121 ust. 
3 oraz w art. 123, zgodnie z którymi, kto ze wzglêdu 
na p³eæ, wiek, niepe³nosprawno æ, rasê, religiê, 
narodowo æ, przekonania polityczne, pochodzenie 
etniczne, wyznanie lub orientacjê seksualn¹ odmówi 
zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu zatrud-
nienia lub miejscu przygotowania zawodowego, 
podlega karze grzywny nie ni¿szej ni¿ 3 000 z³.

Z kolei w art. 15 ustawy o zatrudnianiu pracow-
ników tymczasowych [13] wskazano, ¿e pracownik 
tymczasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz 
pracodawcy u¿ytkownika nie mo¿e byæ traktowa-
ny mniej korzystnie w zakresie warunków pracy 
i innych warunków zatrudnienia ni¿ pracownicy 
zatrudnieni przez tego pracodawcê u¿ytkownika 
na takim samym lub podobnym stanowisku pracy. 
Pracownikowi tymczasowemu, wobec którego 
pracodawca u¿ytkownik naruszy³ zasadê równego 
traktowania (w zakresie warunków okre lonych 
w art. 15) przys³uguje prawo dochodzenia od agen-
cji pracy tymczasowej odszkodowania w wysoko ci 
okre lonej w przepisach Kodeksu pracy dotycz¹-
cych odszkodowania nale¿nego pracownikowi 
od pracodawcy z tytu³u naruszenia zasady równego 
traktowania pracowników w zatrudnieniu.

Analizuj¹c kwestiê zjawiska dyskryminacji 
oraz naruszania zasady równego traktowania 
w zatrudnieniu i dochodzenia z tego tytu³u rosz-
czeñ na gruncie Kodeksu pracy, nale¿y zauwa¿yæ, 
¿e pracownik mo¿e dochodziæ swoich roszczeñ 
ze stosunku pracy na drodze s¹dowej. Mo¿e jednak 
¿¹daæ tak¿e wszczêcia postêpowania pojednawcze-
go przed komisj¹ pojednawcz¹. Takie postêpowanie 
jest bardziej korzystne dla pracownika: jest szybsze, 
charakteryzuje siê mniejszym rygoryzmem, a przede 
wszystkim daje szansê na dalsz¹ wspó³pracê pra-
codawcy i pracownika, odczas gdy postêpowanie 
przed s¹dem jeszcze bardziej pog³êbia wrogie relacje 
pomiêdzy pracodawc¹ oskar¿onym o dyskryminacjê, 
a dochodz¹cym swoich praw pracownikiem. Po-
szkodowany pracownik mo¿e w procesie s¹dowym 
korzystaæ z pomocy radcy prawnego, adwokata oraz 
osoby pozostaj¹cej z nim w sta³ym stosunku zlecenia. 
Pe³nomocnikiem jego mo¿e byæ równie¿ wspó³-
uczestnik sporu, rodzice, ma³¿onek, rodzeñstwo 
lub zstêpni strony oraz osoby pozostaj¹ce ze stron¹ 
w stosunku przysposobienia. Du¿ym u³atwieniem 
jest to, ¿e zgodnie z przepisami Kodeksu postêpo-
wania cywilnego [14] pe³nomocnikiem pracownika 
mo¿e byæ przedstawiciel zwi¹zków zawodowych 
lub inspektor pracy albo pracownik zak³adu pracy, 
w którym jest lub by³ on zatrudniony.

Nale¿y zwróciæ uwagê, ¿e zgodnie z wyrokiem 
S¹du Najwy¿szego z 7 marca 2012 r.7 przepis art. 
183b § 1 k.p. zmienia rozk³ad ciê¿aru dowodu prze-
widziany w art. 6 k.c. [15] w zwi¹zku z art. 300 k.p. 
i w procesie o odszkodowanie za naruszenie zakazu 
dyskryminacji zwalnia pracownika z obowi¹zku 
udowodnienia faktu jego dyskryminacji.

Istotne jest zaznaczenie, ¿e pracownik powinien 
wskazaæ fakty uprawdopodobniaj¹ce zarzut nie-
7 Wyrok S¹du Najwy¿szego z 7 marca 2012 r. Sygn. II PK 
161/11.
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równego traktowania w zatrudnieniu, a wówczas 
na pracodawcê przechodzi ciê¿ar dowodu, ¿e kie-
rowa³ siê obiektywnymi powodami (art. 183b § 1 
k.p. i art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 
27 listopada 2000 r8.

Zgodnie z art. 183d k.p. osoba, wobec której 
pracodawca naruszy³ zasadê równego traktowa-
nia w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania 
w wysoko ci nie ni¿szej nie ni¿szej ni¿ minimalne 
wynagrodzenia za pracê, ustalane na podstawie 
odrêbnych przepisów.

Odno nie do kwestii zas¹dzenia odszkodowa-
nia z tytu³u nierównego traktowania pracownika, 
nale¿y pamiêtaæ, ¿e odszkodowanie przewidziane 
w art. 183d k.p. powinno byæ skuteczne, proporcjo-
nalne i odstraszaj¹ce. Odszkodowanie powinno 
zatem wyrównywaæ uszczerbek poniesiony przez 
pracownika, powinna byæ zachowana odpowiednia 
proporcja miêdzy odszkodowaniem a naruszeniem 
przez pracodawcê obowi¹zku równego traktowa-
nia pracowników, a tak¿e odszkodowanie powinno 
dzia³aæ prewencyjnie. Ustalaj¹c jego wysoko æ 
nale¿y wiêc braæ pod uwagê okoliczno ci dotycz¹ce 
obu stron stosunku pracy, zw³aszcza do odszkodo-
wania maj¹cego wyrównaæ szkodê niemaj¹tkow¹ 
pracownika, bêd¹cego – wed³ug przyjêtej w Polsce 
nomenklatury – zado æuczynieniem za krzywdê9.

Jak stwierdza S¹d Najwy¿szy w wyroku 
z dnia 22 lutego 2007 r. (I PK 242/06), zasadnicz¹ 
funkcj¹ odszkodowania jest naprawienie szkody 
maj¹tkowej. Maj¹c to na uwadze, jak i wyrok S¹du 
Najwy¿szego z dnia 8 czerwca 2010 r. (I PK 27/10), 
nale¿y przyj¹æ, ¿e naprawienie szkody obejmuje 
nie tylko stratê, któr¹ poszkodowany poniós³, 
ale tak¿e korzy ci, jakie móg³by odnie æ, gdyby mu 
szkody nie wyrz¹dzono. W przypadku wymiernych 
strat i utraty korzy ci, które najczê ciej powstaj¹ 
na skutek naruszenia zasady równego wynagro-
dzenia (art. 183c k.p.), mog¹ one zostaæ do æ ³atwo 
oszacowane. Zatem w ramach odszkodowania, 
o którym mowa w art. 183d k.p., mie ci siê nie tylko 
obowi¹zek naprawienia szkody w postaci ró¿nicy 
miêdzy wynagrodzeniem zasadniczym dyskrymi-
nuj¹cym a takim samym wynagrodzeniem w zgod-
nej z prawem wysoko ci, ale tak¿e w wysoko ci 
ró¿nicy miêdzy wyp³aconymi a nale¿nymi z ana-
logicznych przyczyn sk³adnikami wynagrodzenia 
zale¿nymi od p³acy zasadniczej.

Wydaje siê, i¿ istnieje równie¿ mo¿liwo æ wyst¹-
pienia z powództwem na podstawie art. 18 § 3 k.p., 
zgodnie z którym postanowienia umów o pracê 
i innych aktów, na podstawie których powstaje 
stosunek pracy, naruszaj¹ce zasadê równego 
traktowania w zatrudnieniu s¹ niewa¿ne. Zamiast 
takich postanowieñ stosuje siê odpowiednie prze-
pisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisów 
– postanowienia te nale¿y zast¹piæ odpowiednimi 
postanowieniami niemaj¹cymi charakteru dyskry-
minacyjnego.

Maj¹c na uwadze przywo³any artyku³, istotne 
wydaje siê pytanie, czy art. 183d k.p. daje osobie, 
wobec której pracodawca naruszy³ zasadê równego 
traktowania w zatrudnieniu, prawo do ¿¹dania od-
szkodowania w wysoko ci nie ni¿szej ni¿ minimalne 
wynagrodzenie za pracê? W my l wyroku S¹du 
Najwy¿szego z dnia 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, 
8 Wyrok S¹du Najwy¿szego z 9 czerwca 2006 r. III PK 
30/06.
9 Wyrok S¹du Najwy¿szego z 7 stycznia 2009, III PK 43/08. 

zgodnie z którym w razie sporu miêdzy stronami 
stosunku pracy, stwierdzaj¹c naruszenie zasady 
równego traktowania w zatrudnieniu w zakresie 
wysoko ci wynagrodzenia, s¹d powinien ustaliæ 
to wynagrodzenie na odpowiednim poziomie 
(zast¹piæ postanowienia umowy odpowiedni-
mi postanowieniami niemaj¹cymi charakteru 
dyskryminacyjnego). W zwi¹zku z tym, s³uszne 
wydaje siê zatem przyznanie prawa wystêpowania 
z powództwem o odszkodowanie z tytu³u naru-
szenia zasady równego traktowania z art. 183d k.p. 
Odszkodowanie powinno byæ równe co najmniej 
wynagrodzeniu minimalnemu – w rozumieniu usta-
wy z 10.10.2002 r. [16]. Okre lenie dolnej granicy 
odszkodowania oznacza, ¿e przys³uguje ono po-
szkodowanemu co najmniej w tej wysoko ci za sam 
fakt naruszenia zasady równego traktowania.

W wymienionym wyroku S¹d Najwy¿szy wska-
za³ tak¿e, ¿e odszkodowanie okre lone w przepisie 
art. 183d k.p. powinno byæ ustalone w wysoko ci 
ró¿nicy miêdzy wynagrodzeniem jakie pracownik 
powinien otrzymywaæ bez naruszenia zasady rów-
nego traktowania a wynagrodzeniem rzeczywi cie 
otrzymywanym.

Dyskryminacja
a przedawnienie roszczeñ

Z art. 291 § 1 k.p. wynika, ¿e podstawowym 
terminem przedawnienia jest termin trzyletni, który 
znajduje zastosowanie wobec wszelkich roszczeñ 
pracownika wynikaj¹cych ze stosunku pracy. Prze-
pis ten mówi równie¿, ¿e bieg terminu przedawnie-
nia rozpoczyna siê w chwili, gdy roszczenie sta³o 
siê wymagalne. Na dochodzenie roszczeñ z tytu³u 
dyskryminacji w zatrudnieniu, w wyniku której 
nast¹pi³ rozstrój zdrowia, pracownik ma zatem 
3 lata. Momentem decyduj¹cym dla rozpoczêcia 
biegu tego terminu nie jest jednak data rozwi¹zania 
stosunku pracy. Zgodnie bowiem ze stanowiskiem 
S¹du Najwy¿szego10, termin przedawnienia rosz-
czenia wywodzonego z art. 18 k.p. rozpoczyna 
swój bieg dopiero w momencie ujawnienia siê 
szkody na osobie, do czego bez w¹tpienia mo¿e 
doj æ ju¿ po ustaniu stosunku pracy.

Bior¹c to pod uwagê zasadne jest uznaæ, ¿e roz-
wi¹zanie umowy o pracê – co do zasady – nie sta-
nowi kluczowego momentu dla rozpoczêcia biegu 
terminu, w którym pracownik mo¿e dochodziæ 
sprawiedliwo ci z racji tego, ¿e pracodawca bez 
racjonalnego uzasadnienia traktowa³ lepiej innych 
swoich podw³adnych. Bieg trzyletniego terminu 
przedawnienia roszczeñ dotycz¹cych nierównego 
traktowania w zatrudnieniu, które pozostawi³o 
uszczerbek na zdrowiu poszkodowanego pracow-
nika, rozpoczyna siê bowiem wówczas, gdy powzi¹³ 
on wiadomo æ o szkodzie, a nie w chwili, gdy mia³o 
miejsce zdarzenie, które tê szkodê wywo³a³o.

Podsumowanie
Zjawisko dyskryminacji to w najprostszym ujêciu 

traktowanie niektórych ludzi inaczej ni¿ innych. 
Dyskryminacja ma miejsce wtedy, gdy w porówny-
walnej sytuacji pracodawca traktuje pracowników 
w ró¿ny sposób. Najczê ciej wystêpuj¹c¹ dyskry-
minacj¹ jest dyskryminacja ze wzglêdu na wiek, 

10 Wyrok S¹du Najwy¿szego z dnia 3 lutego 2009 r., I PK 
156/08.

p³eæ i niepe³nosprawno æ. Oprócz dyskryminacji 
i nakazu równego traktowania, którym Kodeks 
pracy po wiêca rozdzia³ II a, niekiedy zachowania 
pracodawców mog¹ realizowaæ znamiona czynów 
okre lonych w Kodeksie karnym [17].

Nale¿y pamiêtaæ, ¿e jednym z zadañ prawa 
we wspó³czesnym pañstwie jest jego indywidu-
alizacja wzglêdem cz³owieka w spo³eczno ci jako 
jednostki. St¹d te¿, przepisy antydyskryminacyjne 
stanowi¹ poszanowanie dobra prawnego, któ-
rym w g³ównej mierze jest godno æ cz³owieka 
(pracownika). Przez godno æ pracownika nale¿y 
zatem rozumieæ szacunek bez wzglêdu na jego 
indywidualne cechy, osobowo æ, p³eæ, postawê, 
system wyznawanych warto ci, itp. Szereg obowi¹-
zuj¹cych przepisów ma wiêc za zadanie realizacjê 
funkcji ochronnej przed zjawiskami niepo¿¹danymi, 
którymi s¹ z pewno ci¹ nierówne traktowanie oraz 
dyskryminacja.
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