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1. Wstep
Zmiany, jakie zaszly na polskim rynku pracy w przeciggu ostatnich kilku lat, spowodowaly zwickszony
naplyw cudzoziemcéw, zaréwno obywateli krajéw Unii Europejskiej, jak i obywateli krajéow trzecich.
Wraz z migracjq polskich pracownikéw do krajow Unii zaobserwowa¢ mozna zwickszony naplyw do
Polski obywateli Ukrainy, Biatorusi, Wietnamu czy krajow Afryki. Jednak pojawienie si¢ na polskim
rynku pracy nowych pracownikéw, pochodzacych nieraz z odmiennych od naszej kultur, religii i trady-
cji, zwigksza si¢ ryzyko dyskryminacji w zatrudnieniu z powodu narodowosci, pochodzenia, rasy czy
religii.

Celem niniejszej analizy jest wyjasnienie pojecia dyskryminaciji, oméwienie w skrécie polskich
przepisow antydyskryminacyjnych oraz wskazanie mozliwych sposobéw dochodzenia swoich praw w

przypadku naruszenia zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu.

2. Pojecie dyskryminacji

Dyskryminacja oznacza nieréwne traktowanie, nieusprawiedliwione i nieuzasadnione obiektywnymi
przyczynami. Kazde takie dzialanie stanowi naruszenie zasady réwnego traktowania i jest naruszeniem
podstawowych praw 1 wolnosci cztowieka.

Aby lepiej zrozumie¢ pojecie dyskryminaciji, nalezy rozrézni¢ dyskryminacje bezposrednia 1 po-
$rednia. Ta pierwsza forma dyskryminacji ma miejsce w przypadku, gdy osoba jest traktowana gorzej,
niz inne osoby znajdujace si¢ w podobnej sytuacji, z powodu swojego pochodzenia rasowego lub et-
nicznego, religii lub wyznania, jak rowniez plci, niepetnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej (np.
ogloszenie o pracy wyraznie stanowi, iz osoby o narodowosci innej niz polska nie beda przyjmowane).
W praktyce taka forma dyskryminacji zdarza si¢ jednak do$¢ rzadko, czesciej spotykac si¢ mozna z bar-
dziej zawoalowanymi formami nieréwnego traktowania — dyskryminacja posrednia.

Ma ona miejsce wtedy, kiedy pozornie neutralny przepis lub dziatanie w praktyce powoduje nie-
korzystng sytuacje dla osoby lub pewnej grupy oséb w poréwnaniu z innymi osobami. Ponadto, nie jest
to prawnie i obiektywnie uzasadnione, a $rodki majace sluzy¢ osiagnigciu tego celu nie sg proporcjonal-
ne i konieczne (np. w trakcie rozmowy o prace padaja pytania nie majace zwigzku z charakterem danej
pracy o historie 1 tradycje Polski, ktére dla osoby o narodowosci innej niz polska moga by¢ szczegdlnie
trudne z uwagi na nieznajomo$¢ polskiej kultury).

Warto w tym miejscu wspomnie¢ rowniez o dyskryminacji pozytywnej. Oznacza ona, ze przez
pewien czas stosuje si¢ rozwigzania czy podejmuje dzialania, majace na celu wyréwnanie szans osob
nalezacych do okreslonych grup mniejszosciowych (np. 0oséb o innej narodowosci), aby zmniejszy¢
nieréwnosci, ktérych te osoby faktycznie doswiadczaja. Dyskryminacja taka jest dozwolona, jednak
moze by¢ stosowana wylacznie przez okreslony czas, gdyz moze przerodzi¢ si¢ w dyskryminacj¢ osob

nalezacych do grup wickszosciowych, wczedniej lepiej traktowanych.
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Warto wiedzie¢, ze dopuszcza si¢ wyjatki od zasady rownego traktowania. W przypadku, gdy
specyfika danego zawodu wymaga, aby kandydat spetnial okreslone warunki, tj. byl takiej, a nie innej
rasy, mowil danym jezykiem, byl okreslonego wyznania, réznicowanie traktowania nie stanowi dyskry-
minacji. Np. do danej roli filmowej poszukiwany jest mezczyzna — Azjata, wladajacy biegle jezykiem
wietnamskim, czy np. w restauracji serwujacej kuchnie typows dla danej kultury poszukiwany jest kelner

o okreslonym wygladzie, podkreslajacym autentyzm tego miejsca.

3. Polskie przepisy antydyskryminacyjne

Analizujac polskie prawo, nalezy podkresli¢, ze zakaz dyskryminacji ma zastosowanie zaréwno do oby-
wateli panstw czlonkowskich Unii Europejskiej, jak 1 obywateli krajow trzecich. Sytuacja tych dwdch
grup cudzoziemcow rozni si¢ od siebie w odniesieniu do prawa swobodnego przeplywu pracownikéw
czy zasad przyznawania pozwolenia na prace. Jednak zakaz dyskryminacji zapisany w prawie stosuje si¢
do wszystkich oséb znajdujacych si¢ na terytorium Polski, niezaleznie od ich statusu w Polsce.

Konstytucja Polski' wprowadza ogolny zakaz jakiejkolwiek dyskryminaciji i zasade réwnosci
wobec prawa (art. 32). Ponadto, zapewnia wszystkim znajdujacym si¢ pod wladza Rzeczypospolitej
Polskiej — takze cudzoziemcom — korzystanie z praw i wolnosci przez nia gwarantowanych. Mogg co
prawda istnie¢ pewne wyjatki od tej zasady w odniesieniu do cudzoziemcéw, uregulowane to jednak
musi by¢ ustawg (art. 37).

Z punktu widzenia praktyki wazniejsze sa jednak akty prawne nizszego rzedu, ktére maja za za-
danie gwarantowac realizacje zasady réwnego traktowania. Takim aktem jest kodeks pracy, do ktérego
nowelizacja w 2004 r. wprowadzono oddzielny rozdzial poswi¢cony zakazowi dyskryminacji. Zmiana
kodeksu pracy miala na celu dostosowanie prawa polskiego do przepisow Unii Europejskiej, a doktad-
nie wprowadzenie do polskiego prawa przepisow dwoch dyrektyw: dyrektywy Rady Unii Europejskies
2000/43/WE wprowadzajacej zasade rownego traktowania oséb bez w3gledu na rase i pochodzenie etnicine oraz
dyrektywy Rady Unii Europejskieg 2000/ 78/ WE w sprawie ustanowienia ogolnych ram rownego traktowania pry
gatrudnieniu i wykonywanin Zawodn.

Kodeks pracy (dalej kp)® zakazuje wszelkich form dyskryminacji (bezposredniej i posredniej) w
zatrudnieniu m.in. ze wzgledu na ras¢, narodowosé, religie czy pochodzenie etniczne (art. 18™). Zabro-
nione s3 rowniez zachowania skutkujace naruszeniem godnos$ci pracownika, polegajace na jego upoko-
tzeniu czy tez zachowania o charakterze seksualnym (molestowanie seksualne) (18™ § 6 kp).

Naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu jest inne traktowanie przez praco-
dawce pracownika w poréwnaniu z pozostalymi pracownikami z jednej lub kilku ww. przyczyn. Skut-
kiem takiego traktowania moze by¢ np. odmowa przyjecia do pracy lub rozwiazanie umowy o pracg z

pracownikiem, czy tez niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw za-

1Dz U. 21997 1., Nr 78, poz. 483 ze zm.
2Dz. U. 21998 1., Nr 21, poz. 94 ze zm.
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trudnienia, albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwiazanych z praca
(chyba Ze pracodawca udowodni, e kierowat si¢ obiektywnymi powodami — art. 18" § 1 kp).

Moga jednak mie¢ miejsce pewne dzialania pracodawcy, ktore nie naruszaja zasady réwnego
traktowania. Na przyklad pracodawca moze odméwi¢ przyjecia do pracy osoby z jednej lub kilku ww.
przyczyn, jezeli jest to uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymaga-
nia zawodowe stawiane pracownikom; moze inaczej traktowac pracownika ze wzgledu na ochrone ro-
dzicielstwa, jego wiek lub niepelnosprawnosé (art. 18™ § 2 kp). Przykladem tego moze by¢ sytuacia,
kiedy do wykonywania ci¢zkich prac fizycznych nie dopuszcza si¢ kobiet cigzarnych czy oséb niepelno-
sprawnych. Innym przykladem moze by¢ odmowa zatrudnienia brunetki o ciemnej karnacji w sytuacji,
gdy do danej roli filmowej poszukiwana jest blondynka o niebieskich oczach. Nie narusza zasady row-
nego traktowania takze wyzej opisana tzw. dyskryminacja pozytywna (art. 18” § 3 kp).

Nie stanowi réwniez naruszenia zasady rownego traktowania réznicowanie pracownikéw ze
wzgledu na religig, jesli w zwiazku z rodzajem 1 charakterem dzialalnos$ci prowadzonej w ramach ko-
$ciotow 1 innych zwigzkéw wyznaniowych religia lub wyznanie stanowi istotne, uzasadnione i usprawie-
dliwione wymaganie zawodowe (art. 18§ 4 kp).

Osoby zatrudnione maja prawo do takiego samego wynagrodzenia za jednakows prace lub za
prace o jednakowej wartosci (art. 18 § 1 kp). Praca taka jest praca, ktérej wykonywanie wymaga od
pracownikow poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, czy tez poréwnywalnej odpowiedzialnosci i
wysitku (art. 18* § 3 kp).

Ponadto, zgodnie z ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy’ zakazane jest
oglaszanie dyskryminujacych informacji o wolnych miejscach w zatrudnieniu. Informujac o wolnych
miejscach, pracodawcy nie moga zatem formutowac¢ wymagant dyskryminujacych kandydatow m.in. ze

wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, wyznanie religijne (art. 36 § 5 ustawy).

4. Srodki ochrony praw

Zgodnie z art. 18™ kodeksu pracy, jesli pracodawca naruszyl wobec pracownika zasade réwnego trak-
towania, pracownik ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodze-
nie za pracg (od 1 stycznia 2007 . jest to kwota 936 ztotych brutto). Ponadto, wazna z punktu widzenia
ofiary dyskryminacji jest zasada méwiaca o tym, ze jezeli pracownik dochodzi swoich praw z tytulu
naruszenia zasady réwnego traktowania, pracodawca nie moze go wyrzucié z pracy (art. 18* kp). Praw
mozna dochodzi¢ zaréwno w postepowaniu cywilnym, jak i przed sadami pracy. Decyduje o tym rodzaj
umowy zawartej z pracodawca. Jezeli pracownik zatrudniony jest na podstawie umowy o prace (na czas
okreslony, nieokreslony), chronia go przepisy kodeksu pracy i postgpowanie toczy si¢ przed sadem pra-
cy. Jesli ma umowe tzw. cywilnoprawna (tj. umowe o dzieto, umowe zlecenia) swoich praw moze do-

chodzi¢ w postepowaniu cywilnym.

3Dz.U. 2z 2004 1., Nr 99, poz.1001.
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4.1. Sady pracy

Jezeli osoba stala si¢ ofiara dyskryminacji w sferze zatrudnienia, moze zlozy¢ pozew do sadu pracy —
sadu rejonowego miejsca siedziby pracodawcy lub do sadu, w okregu ktérego znajduje si¢ zaktad pracy,
badzZ tez sadu, w okregu ktorego praca byla, jest lub miata by¢ wykonywana. Jesli w pozwie suma zada-
nego odszkodowania jest wyzsza niz 75 000 PLN, pozew nalezy skierowa¢ do sadu okregowego. Jezeli
pozew zostanie zlozony w sadzie niewlasciwym, sad ten zobowigzany jest przekaza¢ pozew sadowi
wlasciwemu, o czym wnioskodawca zostanie poinformowany.

Zlozenie pozwu w sprawach o dyskryminacje w sferze zatrudnienia jest zwolnione z oplat sa-
dowych. Warto pamigtaé, ze mozna stara¢ si¢ o ustanowienie nieodplatnie przez sad pelnomocnika
(adwokata lub radcy prawnego), ktory bedzie reprezentowal swojego klienta w sprawie bez pobierania
jakichkolwiek optat. W tym celu nalezy zlozy¢ wniosek o ustanowienie pelnomocnika z urzedu i wraz z
nim wniosek o zwolnienie od kosztéw sadowych. Sad rozpatrzy bowiem wniosek o ustanowienie pel-
nomocnika dopiero, jesli uzna, iz sytuacja finansowa uzasadnia chociazby czesciowe zwolnienie od
kosztow, a ponadto jesli uzna udzial adwokata lub radcy prawnego w sprawie za potrzebny. Zatem
zanim sad rozpozna wniosek o ustanowienie pelnomocnika z urzedu, oceni sytuacj¢ majatkows. Dlate-
go nalezy zlozy¢ na pismie o$wiadczenie, iz nie jest si¢ w stanie ponie$¢ kosztow sadowych. Do wnio-
sku nalezy dolaczy¢ takze informacje o swoim stanie rodzinnym, majatku, dochodach i Zrédlach
utrzymania w formie o$wiadczenia, ktore nalezy ztozyé na odpowiednim formularzu dostepnym w sa-
dzie. Wniosek mozna zlozy¢ przed wniesieniem pozwu lub tez razem z nim w sadzie, w ktérym toczy
si¢ sprawa. Mozna takze zlozy¢ wniosek w sadzie rejonowym ze wzgledu na miejsce swego zamieszka-
nia, a sad ten zobowigzany jest przesla¢ wniosek sadowi wlasciwemu.

Pozew nalezy sporzadzi¢ w 3 kopiach (jedna nalezy zachowac dla siebie). Jesli do pozwu doda-
wane sg zalaczniki (np. umowa o prace), to takze nalezy zrobi¢ ich kserokopie. Pozew moze by¢ napi-
sany odrecznie, mozna go zlozy¢ osobiscie w sadzie (w biurze podawczym) lub przestaé listem poleco-
nym (nalezy zachowac dla siebie dow6d nadania).

Warto wiedzie¢, ze w polskim prawie stosuje si¢ naste¢pujaca zasadg: osoba, ktora cos twierdzi
przed sadem, musi to udowodnié. Jednak ze wzgledu na to, ze bardzo trudno jest udowodnié¢ bycie
ofiarg dyskryminacji pracownikowi lub osobie starajacej si¢ o prace, w takich sprawach stosuje si¢ zasa-
de przeniesienia cigzaru dowodu na pracodawce. Oznacza to, ze osoba dyskryminowana nie musi
przedstawia¢ dowodoéw, ze byla dyskryminowana. To pracodawca ma wykazad, ze nie dyskryminowat.
Przeniesienie cigzaru dowodu jest ulatwieniem dla ofiar dyskryminacii, ktére nie dysponujac dowodami
(nie maja przeciez wgladu w dokumenty pracodawcow), wystepuja ze stabszej w stosunku do praco-

dawcy pozyciji.
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4.2. Panstwowa Inspekcja Pracy

Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP) jest organem nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy, w szcze-
g6lnodci przepiséw 1 zasad bezpieczenistwa oraz higieny pracy, przepisow dotyczacych stosunku pracy,
wynagrodzenia za prace 1 innych $wiadczen wynikajacych ze stosunku pracy, czasu pracy, urlopow,
uprawnienn pracownikow zwigzanych z rodzicielstwem, zatrudniania mlodocianych i oséb niepelno-
sprawnych.

PIP jako organ nadzorujacy przestrzeganie praw pracowniczych przez pracodawcéw ma prawo
kontrolowaé zaktady pracy 1 w razie stwierdzenia nieprawidlowosci reprezentowac interes pracownika,
np. przed sadem pracy. PIP ma obowiazek rozpatrywac skargi pracownikow, takze na dyskryminacje, i
podejmowaé¢ odpowiednie kroki prawne. Zachowana zostaje anonimowos$¢ skarzacego pracownika.
Inspektor pracy jest zobowigzany do nieujawniania informacji, ze kontrola przeprowadzana jest w na-
stepstwie skargi, chyba ze zglaszajacy skarge wyrazi na to pisemna zgode. Skargi dotyczace naruszania
praw pracowniczych moga by¢ zglaszane do PIP pisemnie, telegraficznie, za pomocg faksu, poczty
elektronicznej, a takze ustnie do protokotu.

Warto wiedzie¢, ze Panstwowa Inspekcja Pracy udziela bezplatnych porad w zakresie prawa
pracy (od poniedziatku do piatku w godz. 10.00 - 12.00, tel. (0-22) 628-58-07, osobiscie w poniedzialek
w godzinach 16.00 - 18.00 pok. 547). Ponizej znajduje si¢ adres Gléwnego Inspektoratu Pracy w War-

szawie, pod ktory nalezy kierowac skargi:

Panstwowa Inspekcja Pracy
Glowny Inspektorat Pracy

00-926 Warszawa, ul. Krucza 38/42
fax 022 625 47 70; 022 628 41 13
www.pip.gov.pl

e-mail: kancelaria@gip.pl

4.3. Dochodzenie odszkodowania w postgpowaniu cywilnym

Kodeks cywilny (dalej kc)* daje mozliwos¢ dochodzenia odszkodowania przez osoby, ktére staly sie
ofiarami dyskryminacji. Zgodnie z art. 24 kodeksu cywilnego w sytuacji naruszenia débr osobistych (art.
23 kc) mozna zada¢ odszkodowania lub zadosc¢uczynienia za poniesiona krzywde. Natomiast art. 415 ke
stanowi, iz kazdy ma prawo zada¢ naprawienia szkody wyrzadzonej przez drugiego z jego winy. Z po-
stegpowania cywilnego moze korzysta¢ osoba, ktora wykonuje prace na podstawie umowy cywilnopraw-
nej i w tej sytuacji nie mozna stosowac z opisanych powyzej przepisow antydyskryminacyjnych kodeksu

pracy. Obowiazuja one jedynie w przypadku umowy o prace.

4Dz. U. 21964 1., Nt 16, poz. 93 ze zm.
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W przypadku dochodzenia odszkodowania w postgpowaniu cywilnym, postgpowanie to jest
odplatne, tj. przy skladaniu pozwu nalezy wnie$¢ oplate sadows (w wysokosci zaleznej od zadanej kwo-
ty odszkodowania). Jednak osobe, ktora zlozy o§wiadczenie, ze nie jest w stanie ponies$¢ kosztow, sad
moze z nich zwolni¢. Druki takich o$wiadczen sq dostepne w sadach. Ponadto, osobie zwolnionej od
kosztow sadowych w catosci lub czesci sad moze ustanowi¢ petnomocnika z urzedu, jesli jego udzial w
sprawie uzna za potrzebny.

W pozwie nalezy oznaczy¢ sad, do ktorego kierowany jest pozew, podac¢ swoje imi¢ 1 nazwisko
oraz miejsce zamieszkania (wskaza¢ powoda) oraz wskazac, kto jest pozwanym (kto dopuscil si¢ dys-
kryminujacych dziatan). Ponadto, pozew powinien zawiera¢ nastepujace informacje: warto$¢ przedmio-
tu sporu (zadang kwote odszkodowania), okolicznosci uzasadniajace zglaszane zadania (tzn. krétko i
rzeczowo opisanie, na czym polegalo dyskryminujace dziatanie), w miar¢ mozliwosci wskazanie dowo-
déw na poparcie przytaczanych twierdzen. Wraz z pozwem mozna rowniez ztozy¢ wniosek o zwolnie-
nie od kosztéw sadowych i/lub ustanowienie adwokata z urzedu. Na zakoficzenie nalezy wymienic
skladane zalaczniki i podpisac si¢.

Nalezy zaznaczy¢ w tym miejscu, ze dochodzenie odszkodowania w postgpowaniu cywilnym
jest bardzo trudne, gdyz ww. przepisy kodeksu cywilnego nie zostaly stworzone z myslg o walce z dys-
kryminacja. Sprawe utrudnia réwniez fakt, iz nie jest oczywiste, czy akt dyskryminacji stanowi sam w
sobie naruszenie dobra osobistego, czy tez dzialanie dyskryminujace musi zrodzi¢ inny skutek, aby do-
szto do takiego naruszenia’. Ponadto, w postepowaniu cywilnym nie ma zastosowania zasada odwréco-
nego ci¢zaru dowodu, jak to ma miejsce w przypadku postepowania przed sadami pracy. Stanowi to

dodatkowe utrudnienie dla ofiary dyskryminaciji.

5. Podsumowanie

Mimo do$¢ rozbudowanych przepiséw antydyskryminacyjnych w polskim prawie, postgpowania w
sprawach o dyskryminacj¢ w zatrudnieniu z powodu rasy, narodowosci czy pochodzenia etnicznego sa
niezwykle trudne i jest ich malo. Cudzoziemcy — ofiary dyskryminacji bardzo rzadko zglaszaja si¢ do
sadoéw z zamiarem wszczecia postepowania przeciwko swojemu pracodawcy z powodu lgku przed utra-
tq pracy i zarobku, nieznajomosci polskich przepisow i nie§wiadomosci przystugujacych im praw. Inna
przeszkoda sa trudnosci w udowodnieniu pracodawcy zachowan dyskryminujacych, szczegdlnie jesli
mamy do czynienia z dyskryminacjg posrednia. Jeszcze innym problemem jest nieche¢ wspotpracowni-
kow ofiary dyskryminaciji do zeznawania przeciwko pracodawcy z obawy przed pdzniejszymi represja-
mi. W takiej sytuacji dobrym sposobem rozwigzywania sporéw moglaby by¢ mediacja pomiedzy pra-

cownikiem a pracodawca, ktory dopuscil si¢ dyskryminaci.

5 I. Kotiuk: Polskie przepisy antydyskryminacyjne w odniesieniu do zatrudnienia cudzoziemcéw w Polsce, w: W. Klaus
(red.): Migranci na polskim rynku pracy. Rzeczywistos¢, problemy, wyzwania, Warszawa 2007, str. 149 i nast.
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Mediacja moze si¢ odbywa¢ w dwojaki sposob: strony zawieraja migdzy soba umowe o mediacji
(moze byé zawarta nawet w formie ustnej) lub o mediacji decyduje sad’. Jesli strony zdecyduja si¢ na
zawarcie umowy, musza skierowa¢ pisemny wniosek do sadu lub do wybranego przez siebie mediatora
(listy z osobami $wiadczacymi takie ustugi dostepne sa w sadach okregowych). Osoba pelnigca rolg
mediatora powinna mie¢ odpowiednie przygotowanie, by¢ bezstronna, neutralna i zobowigzana jest do
zachowania w tajemnicy wszelkich informacji dotyczacych sprawy. Jezeli strony same nie decydujq si¢
na mediacje, z inicjatywy takaq moze wystapic sad, przed ktérym toczy sie sprawa o dyskryminacje. Po-
stepowanie mediacyjne ma na celu zawarcie ugody przez strony i doprowadzenie do satysfakcjonujace-
go obie strony kompromisu. Dzi¢ki mediacji uniknaé¢ mozna dlugotrwatego postepowania sadowego i
zwigzanego z tym stresu i niepewnosci co do rezultatu, dlatego warto wzia¢ pod uwage taka metode
rozwiazania sporu z pracodawca.

Niezaleznie od sposobu rozwiazywania konfliktowej sytuacji, nalezy zawsze zglasza¢ odpo-
wiednim organom wszelkie zachowania noszace znamiona dyskryminacji. Dzieki temu zjawisko dys-
kryminacji cudzoziemcéw w zatrudnieniu nie bedzie tematem tabu, pracodawcy beda bardziej §wiadomi

swoich obowiazkow, a pracownicy przystugujacych im w tym zakresie praw.

NOTA O AUTORCE
Katarzyna Wencel — prawniczka, absolwentka Wydzialu Prawa Uniwersytetu w Bialymstoku oraz
podyplomowych studiéw w Kolegium Europejskim w Brugii, czlonkini Stowarzyszenia Interwencji

Prawnej, w ktérym udziela porad prawnych cudzoziemcom.
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