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Streszczenie: W lipcu 2020 r. do polskiego Sejmu wniesiony zostal poselski projekt ustawy
o zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk nr 463). Obecnie proces legislacyjny dotyczacy tego pro-
jektu jest w toku. Projekt zaktada rozszerzenie — zawartej w art. 94° § 2 Kodeksu pracy - definicji
mobbingu, poprzez dodanie regulacji, zgodnie z ktérag mobbing stanowi¢ bedzie réwniez upo-
rczywe i dlugotrwale rdznicowanie wysoko$ci wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ pracownika.
Celem projektodawcow jest wzmocnienie instrumentéw prawnych zapewniajacych respektowa-
nie zasady rownouprawnienia kobiet w zakresie wynagrodzenia za taka sama prace lub prace
takiej samej wartosci. Tymczasem w marcu 2021 r. — na poziomie unijnym — wdrozono proce-
dure prawodawcza, dotyczaca dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wzmoc-
nienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka samg prace lub
prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmow przejrzystoéci wynagrodzen oraz
mechanizméw egzekwowania. W niniejszym artykule przyblizono rozwigzania prawne zawarte
w projekcie nowelizacji art. 94° § 2 Kodeksu pracy oraz w projektowanej dyrektywie w sprawie
réwnosci wynagrodzen. Podjeto probe odpowiedzi na pytanie, czy wprowadzenie planowanych
regulacji pozwoli wyeliminowa¢ lub przynajmniej ograniczy¢ dyskryminacje ptacows ze wzgledu
na ple¢.

Slowa kluczowe: dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na ple¢, luka ptacowa, przeciwdzia-
fanie dyskryminacji ptacowej, przejrzysto$¢ wynagrodzen, dyrektywa w sprawie réwnosci
wynagrodzen

Summary: In July 2020, a Parliamentary draft bill was brought before the Polish Sejm amen-
ding the Act - Civil Code (print no. 463). Currently, the legislative process concerning that
draft is underway. The draft proposes to expand the definition of mobbing - as specified in Art.
94° § 2 of the Labour Code - by adding a provision under which mobbing would also consist
in persistent and long-term differentiating the level of pay on grounds of an employee’s sex.
The intention of the authors is to strengthen the legal instruments guaranteeing respect for the
principle of equal rights for women with regard to pay for equal work or work of equal value. At
the same time, in March 2021 - at the EU level - a legislative procedure was initiated in respect
of the Directive of the European Parliament and of the Council to strengthen the application
of the principle of equal pay for equal work or work of equal value between men and women
through pay transparency and enforcement mechanisms. This article discusses the legal solu-
tions expressed in the draft amendment to Art. 94° § 2 of the Labour Code and in the proposed
Equal Pay Directive. The article is an attempt to answer the question if the introduction of the
proposed regimes will eliminate or at least reduce pay discrimination on grounds of sex.

Keywords: pay discrimination on grounds of sex, pay gap, counteracting pay discrimina-
tion, pay transparency, Equal Pay Directive

WSTEP
W dniu 2 lipca 2020 r. do Sejmu wniesiony zostat poselski projekt ustawy
o zmianie ustawy — Kodeks pracy'. Projekt nowelizacji art. 94° § 2 k.p., po pierw-

! Druk sejmowy nr 463. Dostepny na stronie: http://www.sejm.gov.pl/Sejm9.nsf/druk xsp?nr=463
[dostep: 06.04.2021]. Dalej jako: projekt nowelizacji art. 943 § 2 k.p.
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szym czytaniu na posiedzeniu Sejmu w dniu 22 lipca 2020 r., skierowany zostal do
rozpatrzenia przez Komisje Nadzwyczajng do spraw zmian w kodyfikacjach. Pod-
czas posiedzenia tej Komisji w dniu 5 sierpnia 2020 r., zdecydowano, iz dalszymi,
szczegObtowymi pracami nad projektem nowelizacji art. 94° § 2 k.p., bedzie si¢ zaj-
mowa¢ podkomisja stata ds. nowelizacji Kodeksu pracy oraz Kodeksu postgpowania
administracyjnego. W dniu 23 lutego 2021 r. do Sejmu wplynelo stanowisko Rady
Ministréw wobec poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy
(druk nr 463)*. Proces legislacyjny dotyczacy projektu nowelizacji art. 94° § 2 k.p. jest
obecnie w toku’. Projekt ten zaktada rozszerzenie — zawartej w art. 94° § 2 k.p. — defi-
nicji mobbingu, poprzez dodanie regulacji, w mysl ktérej mobbing oznacza réwniez
dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym réznicowaniu wysokosci wy-
nagrodzenia ze wzgledu na ple¢ pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$miesze-
nie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow.
W uzasadnieniu do projektu nowelizacji art. 94° § 2 k.p. wskazano: ,,Pomimo istnie-
nia ram prawnych, a takze polityki Rady Ministréw ukierunkowanej na dazenie do
zréwnania plac kobiet i mezczyzn, w pazdzierniku 2018 r. Gléwny Urzad Statystycz-
ny odnotowal, iz przecietne wynagrodzenie mezczyzn byto o 19,9% wyzsze od prze-
cietnego wynagrodzenia kobiet. (...) Powolane (...) statystyki oraz rezultaty badania
opinii publicznej dowodza, iz obecnie funkcjonujace instrumenty ochrony prawnej
pracownikow przed réznicowaniem przez pracodawcéw wynagrodze# pracownikow
ze wzgledu na ple¢ okazujq sig nieskuteczne™.

Projektowane w Polsce zmiany legislacyjne w zakresie nowelizacji art. 94°
§ 2 k.p., zbiegly sie z wdrozeniem procedury prawodawczej, dotyczacej dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réw-
nosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za takg sama prace lub prace o takiej samej
warto$ci za posrednictwem mechanizméw przejrzysto$ci wynagrodzen oraz mecha-
nizméw egzekwowania’. Mianowicie w dniu 4 marca 2021 r. Komisja Europejska
skierowala do Parlamentu Europejskiego oraz do Rady Unii Europejskiej wniosek
w przedmiocie przyjecia projektowanej dyrektywy w sprawie roéwnosci wynagro-
dzen.

* Stanowisko Rzadu do poselskiego projektu nowelizacji art. 943 § 2 k.p., dostgpne na stronie: https://www.
sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk xsp?documentld=5F98B4A5B17AF496C12586850048BA1B [dostep: 6.04.2021].

* Stan na dzien: 6.04.2021 r.

* Uzasadnienie do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy, dostepne na stronie:
https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nst/0/536A156948C21519C125859F00336B7F/%24File/463.pdf
[dostep: 6.04.2021]. Dalej jako: uzasadnienie do projektu nowelizacji art. 94° § 2 k.p.

* Projekt dyrektywy dostepny na stronie: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CE-
LEX:52021PC0093 [dostep: 6.04.2021]. Dalej jako: projektowana dyrektywa w sprawie réwnosci wy-
nagrodzenlubprojektowana dyrektywa.
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W niniejszym opracowaniu przyblizone zostang unormowania zawarte w pro-
jekcie nowelizacji art. 94° § 2 k.p. oraz w projektowanej dyrektywie w sprawie réw-
nos$ci wynagrodzen. Albowiem cel obydwu projektowanych regulacji jest taki sam,
a jest nim przeciwdziatanie réznicowaniu wynagrodzen ze wzgledu na pte¢. Ana-
liza projektowanych zmian prowadzona bedzie przez pryzmat celu, jakiemu maja
stuzy¢. Zadaniem autorki bedzie réwniez podjecie proby odpowiedzi na pytanie,
czy wprowadzenie planowanych regulacji pozwoli osiaggna¢ zamierzony cel, tj. czy
rzeczywiscie przyczyni si¢ do ograniczenia dyskryminacji placowej, stosowanej
przez pracodawcow, ze wzgledu na ple¢ pracownika.

CEL PROJEKTOWANYCH ZMIAN

Celem projektowanej nowelizacji art. 94° § 2 k.p. jest wprowadzenie regulacji
ulatwiajacej egzekwowanie zasady réwnosci wynagradzania bez dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢. Jak podkreslono w uzasadnieniu do projektu nowelizacji art. 94°
§ 2 k.p., ,,Projektowane rozszerzenie definicji mobbingu stanowi¢ bedzie wzmocnie-
nie instrumentéw prawnych zapewniajacych respektowanie zasady réwnoupraw-
nienia kobiet w zakresie wynagrodzenia za taka samg prace lub prace takiej samej
wartosci. (...) Proponowane rozwigzanie umozliwi réwniez pracownikom, ktdrzy
doznali dyskryminacji w wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢, dochodze-
nie réwniez zados¢uczynienia za doznang krzywde, jezeli ta forma mobbingu wy-
wolala u niego rozstroj zdrowia. Przyjecie tego rozwigzania rozszerzy tym pracowni-
kom $ciezki dochodzenia swoich roszczen od pracodawcow, poniewaz odtad bedzie
to mozliwe zaréwno na podstawie art. 18! oraz § 3 lub 4 w art. 94° Kodeksu pracy™.

Z danych Eurostatu wynika, Ze réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, dla
calej Unii Europejskiej wynosi 14% i niewiele si¢ zmienila w ciggu ostatniej dekady.
Chociaz w wiekszosci krajéw UE réznica ta powoli zmniejsza sie, to jednak odnotowa-
no, ze na Malcie, w Portugalii oraz w Stowenii réznica ptacowa od 2007 r. wzrosta o po-
nad 3,0%. Sytuacja w poszczegolnych krajach ksztaltuje si¢ odmiennie, a réznica w wy-
nagrodzeniach kobiet i mezczyzn wynosi od 3,5% w Rumunii do az 25,6% w Estonii.
Co interesujgce, wedlug przytaczanych danych Eurostatu, Polska znalazla sie w grupie
krajéw o stosunkowo najnizszej roznicy ptacowej. Mianowicie w Belgii, Wloszech,
Luksemburgu, Polsce, Rumunii oraz Stowenii stwierdzono istnienie rdznicy ptacowe;j
ponizej 10,0%, podczas gdy w Czechach, Niemczech, Estonii oraz Wielkiej Brytanii
réznica ta przekracza 20%’. Nalezy jednak podkredli¢, ze dotyczy to wytacznie réznicy
placowej rozumianej jako réznica w $rednim wynagrodzeniu godzinowym brutto ko-
biet i mezczyzn. Natomiast calkowita luka w zarobkach, ze wzgledu na ple¢, to réznica

¢ Uzasadnienie do projektu nowelizacji art. 94° § 2 k.p., s. 6 i 7 uzasadnienia.
7 Dane Eurostatu dostepne na stronie: https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-
-rights/gender-equality/equal-pay/gender-pay-gap-situation-eu_en [dostep: 6.04.2021].
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miedzy $rednimi rocznymi zarobkami kobiet i mezczyzn, ktora uwzglednia trzy naste-
pujace aspekty: nizsze wynagrodzenie godzinowe kobiet; mniejszy godzinowy wymiar
prac, za ktore kobiety otrzymuja wynagrodzenie; nizsze wskazniki zatrudnienia kobiet,
co spowodowane jest np. przerywaniem przez kobiety kariery zawodowej w zwigzku
z macierzynstwem®. Majac powyzsze na uwadze, catkowita réznica w wynagrodzeniu
kobiet i mezczyzn z Polsce wynosi 31,5%, natomiast srednia dla catej Unii Europejskiej
ksztattuje si¢ na poziomie 39,6%’.

W uzasadnieniu projektowanej dyrektywy w sprawie réwnosci wynagrodzen
wskazano, iZ pomimo istnienia ram prawnych skuteczne wdrozenie w Unii Euro-
pejskiej zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn i jej egzekwowanie
w praktyce jest nadal trudne do osiagniecia. Za jedng z gléwnych przeszkéd uznano
brak przejrzystosci wynagrodzen. Podkreslono, ze zréznicowanie wynagrodzenia ze
wzgledu na ple¢ utrzymuje si¢ w UE na poziomie ok. 14% i wptywa na jako$¢ zy-
cia kobiet w perspektywie dlugoterminowe;j'. Przede wszystkim zwieksza ryzyko
ubodstwa wérdd kobiet i powoduje utrzymujace sie zréznicowanie emerytur, ktore
w UE wynosi 33%'!. Zwr6cono réwniez uwage na to, ze pandemia COVID-19 oraz
jej skutki gospodarcze i spoleczne sprawily, ze rozwigzanie problemu zréznicowania
wynagrodzen kobiet i mezczyzn stalo si¢ jeszcze pilniejsze. Kryzys szczegdlnie po-
waznie dotknal bowiem pracownikow plci zenskiej'. Jako cel zaproponowanej dy-
rektywy w sprawie réwnosci wynagrodzen wskazano rozwiazanie problemu utrzy-
mujacego si¢ niedostatecznego egzekwowania prawa do réwnego wynagrodzenia
oraz zapewnienie, aby prawo to przestrzegane byto w calej UE dzigki ustanowieniu
norm w zakresie przejrzysto$ci wynagrodzen, a tym samym umozliwieniu pracow-
nikom dochodzenia ich praw do réwnego wynagrodzenia. Osiagnigcie obranego
celu ma nastgpi¢ poprzez: 1) ustanowienie przejrzystosci wynagrodzen w obrebie
jednostek organizacyjnych; 2) utatwienie stosowania kluczowych pojec¢ dotyczacych
réwnosci wynagrodzen, w tym ,wynagrodzenia” i ,,pracy o takiej samej wartosci’;
3) wzmocnienie mechanizméw egzekwowania prawa’. Projektowana dyrektywa
stuzy¢ ma réwniez wzmocnieniu zakazu dyskryminacji, ktéry przewidziano w art.
4 dyrektywy 2006/54/WE", zwlaszcza za posrednictwem mechanizméw przejrzy-
sto$ci oraz skuteczniejszych mechanizméw egzekwowania.

8 Dane dostepne na stronie: https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_coopera-
tion_fundamental_rights/equalpayday-eu-factsheets-2018_en.pdf [dostep: 6.04.2021].

° https://ec.europa.eu/info/publications/gender-pay-gap-european-union_en [dostep: 6.04.2021].
1 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52021PC0093 [dostep: 6.04.2021].
' https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1 [dostep: 6.04.2021].

2 https://www.eurofound.europa.eu/publications/policy-brief/2020/women-and-labour-market-
equality-has-covid-19-rolled-back-recent-gains [dostep: 6.04.2021].

" https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?2uri=CELEX:52021PC0093 [dostep: 6.04.2021].
" Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 05.07.2006 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23). Dalej jako: dyrektywa 2006/54/WE.
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Réznicowanie wynagrodzen pracownikow ze wzgledu na plec jest faktem,
z ktérym nie sposéb polemizowac. Cel, jaki obrali autorzy projektu nowelizacji
art. 94° § 2 k.p., tozsamy z celem, jaki przyswieca Komisji Europejskiej, jest zatem
w pelni stuszny i powinien by¢ realizowany. Powstaje jedynie pytanie, czy przyjete
przez poszczegdlnych projektodawcow sposoby realizacji obranego celu pozwola
osiggnac zamierzony rezultat.

ANALIZA PRAWNA
PROJEKTOWANE] NOWELIZAC]I ART. 94° § 2 K.P.

Wedle Uzasadnienia do projektu nowelizacji art. 94° § 2 k.p., wzmocnienie in-
strumentéw prawnych - stuzacych przeciwdziataniu dyskryminacji ptacowej ze
wzgledu na ple¢ — mialoby nastgpi¢ poprzez projektowane poszerzenie katalogu
roszczen przystugujacych pracownikom. Dzigki nowelizacji art. 94° § 2 k.p., dys-
kryminowani pracownicy mieliby mozliwos¢ dochodzenia réwniez zado$c¢uczy-
nienia za doznang krzywde, jezeli ta forma mobbingu wywotata u pracownika roz-
stréj zdrowia. Podstawe dochodzonych roszczen moégtby odtad stanowic nie tylko
art. 18* k.p., ale takze art. 94° § 3 lub § 4 k.p.

Przypatrujac sie szczegélowo projektowi nowelizacji art. 94°§ 2 k.p., nie spo-
s6b pomina¢ opinie, ktore w przebiegu procesu legislacyjnego zostaty sporzadzone
w odniesieniu do tegoz projektu. Sad Najwyzszy w nadestanych uwagach - odnoszac
sie krytycznie do analizowanego projektu nowelizacji art. 94°§ 2 k.p. - podkreslit,
ze w $wietle orzecznictwa SN zados$¢uczynienie za doznang wskutek dyskryminacji
krzywde, takze t¢ zwigzang z rozstrojem zdrowia, moze i powinno by¢ przyznawane
pracownikowi w ramach odszkodowania na podstawie art. 18* k.p. Swoim zakre-
sem obejmuje ono bowiem zaréwno odszkodowanie w ujeciu Kodeksu cywilnego,
jak i ,,cywilistyczne” zado$¢uczynienie za doznang krzywde (art. 24 k.c. i 445 k.c.)">.

W uwagach SN podkreslono, ze skoro w obecnym stanie prawnym art. 18! k.p.
reguluje odszkodowanie w sposéb kompleksowy, to wprowadzenie proponowane;
nowelizacji zaburzy obecny system dochodzenia roszczen z tytutu dyskryminacji.
Paradoksalnie moze zatem dojs¢ do ostabienie ochrony pracownikéw przed dys-
kryminacja. Jesli bowiem za przejaw mobbingu uprawniajacego do dochodzenia
zados$¢uczynienia z art. 94°§ 3 k.p. ustawodawca uzna tylko jeden przejaw dyskry-
minacji (dyskryminacje w zakresie wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na plec),
to moze w ten sposob otworzy¢ przestrzen dla wykladni wykluczajacej mozliwos¢
zasadzenia zado$¢uczynienia za doznang krzywde dla innych przejawéw dyskrymi-

> Uwagi do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy z dnia 10.08.2020 r., s. 2-3.
Biuro Studiow i Analiz Sadu Najwyzszego. Uwagi dostgpne na stronie: https://orka.sejm.gov.pl/Druki-
9ka.nsf/0/9E1B2D3F2DB6CF6BC12585C20023AD5B/%24File/463-003.pdf [dostep: 6.04.2021]. Dalej
jako: uwagi SN.
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nacji pracownikow. Ponadto w stanowisku SN trafnie zaznaczono, ze projektowana
nowelizacja jest niekorzystna w stosunku do aktualnego stanu prawnego réwniez
z tego powodu, ze pozycja procesowa pracownika dochodzacego zado$¢uczynienia
z art. 94° § 3 k.p. bedzie gorsza w poréwnaniu do pozycji procesowej pracownika
dochodzacego rekompensaty krzywdy za dyskryminacje na podstawie art. 18* k.p.
W aktualnym stanie prawnym, na mocy art. 18* § 1 k.p., dyskryminowany pracow-
nik korzysta bowiem z zasady odwrdcenia ciezaru dowodu. Przepis art. 18% § 1 k.p.
zwalnia pracownika z koniecznosci udowodnienia jego dyskryminacji. Oznacza to,
ze pracownik zobowigzany jest wylacznie do przedstawienia faktéw, z ktérych moz-
na domniemywac¢ istnienie dyskryminacji, a pracodawca - dla uwolnienia si¢ od
odpowiedzialnosci — musi udowodnic, ze nie dyskryminuje pracownika's. Zasada
odwrdcenia cigzaru dowodu nie obowigzuje natomiast w przypadku dochodzenia
przez pracownika roszczen z tytulu mobbingu. W razie dochodzenia roszczen na
podstawie art. 94° § 3 k.p. to na pracowniku bedzie spoczywat cigzar udowodnienia
nieré6wnego traktowania, wykazania, ze do zréznicowania wynagrodzenia doszlo ze
wzgledu na ple¢, a takze udowodnienia pozostatych przestanek mobbingu, w tym
uporczywosci i dlugotrwalosci oraz okolicznosci, Ze mobbing wywotal u pracow-
nika rozstrdj zdrowia. To ostatnie — jak podkreslono w uwagach SN - w przypadku
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na ple¢ moze by¢ szczegdlnie trudne'.
Réwniez w opinii przygotowanej przez Prezydium Komisji Krajowej NSZZ
»Solidarno$e™™®
kryminacji ciezar dowodu przerzucony zostal na pracodawce, i to on musi wyka-
zaé przed sadem, ze nie dyskryminowal pracownika, lecz kierowat si¢ obiektyw-
nymi powodami. W opinii Prezydium KK podkreslono, ze projekt nowelizacji art.

zwrdcono szczeg6lng uwage na okolicznos¢, ze w przypadku dys-

94’ § 2 k.p. odnosi si¢ jedynie do pojecia mobbingu i jego uchwalenie moze skut-
kowa¢ zwigkszeniem si¢ watpliwosci w zakresie rozrézniania poje¢ dyskryminacji
oraz mobbingu w praktyce. W zwigzku z powyzszym, opiniujac sam cel projektu
nowelizacji art. 94° § 2 k.p. pozytywnie, Prezydium KK odpowiedzialo si¢ za od-
stapieniem od zmian w Kodeksie pracy w zaproponowanym ksztalcie, ze wzgledu
na niebezpieczenstwo pogtebienia obecnych watpliwosci interpretacyjnych®.
Opinie do projektu nowelizacji art. 94° § 2 k.p. przedstawit rowniez Gtowny
Inspektor Pracy®. Zaprezentowane stanowisko — bardzo zblizone do tego, jakie

16 Tbidem, s. 2.

17 Ibidem, s. 3.

'8 Decyzja Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarno$¢” nr 110/20 z dn. 12.08.2020 r. ws. opinii o po-
selskim projekcie ustawy o zmianie ustawy — Kodeksu pracy. Decyzja dostepna na stronie: https://orka.sejm.
gov.pl/Druki9ka.nsf/0/8596D54C38EE2681C12585C40051F35B/%24File/463-005.pdf [dostep: 6.04.2021].
Dalej jako: opinia Prezydium KK.

¥ Opinia Prezydium KK, s. 1-3.

» Opinia Gléwnego Inspektora Pracy z dn. 11.08.2020 r. do poselskiego projektu ustawy o zmianie usta-
wy — Kodeks pracy (druk 463). Opinia dostepna na stronie: https://orka.sejm.gov.pl/Drukika.nsf/0/67 A-
E76EAE2222090C12585C30063D6E0/%24File/463-004.pdf [dostep: 6.04.2021]. Dalej jako: opinia GIP.
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wyrazono w opinii SN - zaleca rozwazenie czy dyskryminowany pracownik be-
dzie w ogdle skfonny korzystac¢ z art. 94*k.p. w proponowanym brzmieniu, skoro
na podstawie art. 18 k.p. moze uzyska¢ odszkodowanie lub zado$¢uczynienie
pieniezne w pelni rekompensujgce szkode lub krzywde doznang wskutek dyskry-
minacji ptacowej ze wzgledu na pte, i to jeszcze przy korzystnym dla pracownika
roztozeniu ciezaru dowodu?'.

Na szczegolne podkreslenie zastuguje natomiast fakt, Ze chociaz komentowany
projekt nowelizacji art. 94° § 2 k.p. pochodzi od postéw obozu rzadzacego®, to
jednak przyjete przez Rade Ministrow stanowisko dotyczace tegoz projektu jest
krytyczne®. Podkreslono mianowicie, iz watpliwe jest, czy osoba, ktéra moze do-
chodzi¢ swoich roszczen z tytutu dyskryminacji (w sytuacji gdy brak dyskrymi-
nacji musi udowodni¢ pracodawca), bedzie sklonna do dochodzenia swoich rosz-
czen z tytulu mobbingu (w sytuacji gdy mobbing musi udowodni¢ pracownik).
Wskazano takze, ze wejécie w Zycie projektowanej nowelizacji art. 94° § 2 k.p. spo-
woduje zwiekszenie sie watpliwosci w zakresie réznicowania poje¢ dyskryminacji
i mobbingu. W stanowisku Rady Ministréw podsumowano, ze regulacje zawarte
w projekcie nowelizacji art. 94° § 2 k.p. nie przyczynia si¢ do realnego zmniejsze-
nia lub wyeliminowania luki ptacowej, m.in. z tego wzgledu, ze — w ocenie Rady
Ministréw - dyskryminacja placowa kobiet w Polsce wynika przede wszystkim
z czynnikéw pozaprawnych*.

Warto tez wspomnie¢, Ze w opinii Forum Zwigzkéw Zawodowych zwrécono
uwage, ze problem dyskryminacji placowej jest zagadnieniem szerszym i nie ogra-
nicza si¢ wylacznie do dyskryminacji ze wzgledu na ptec®.

Nie sposéb nie zgodzi¢ si¢ z przywotanymi powyzej krytycznymi opiniami na
temat projektu nowelizacji art. 94° § 2 k.p. Projektowana zmiana nie oferuje bo-
wiem dyskryminowanym pracownikom zadnych nowych rozwigzan prawnych,
ktére mialyby szanse stac si¢ realnym narzedziem w dochodzeniu prawa do réw-

2 Opinia GIP, s. 2.

2 Projekt nowelizacji art. 943 § 2 k.p., podpisany i wniesiony zostal przez nastepujacych postow:
Waldemar Andzel; Barbara Bartus; Joanna Borowiak; Waldemar Buda; Lidia Burzynska; Kazimierz
Choma; Przemystaw Czarnecki; Anita Czerwinska; Przemystaw Drabek; Radostaw Fogiel; Anna
Gembicka; Malgorzata Goliniska; Czestaw Hoc; Zbigniew Grzegorz Hoffmann; Jarostaw Kaczynski;
Leonard Krasulski; Anna Krupka; Jacek Kurzepa; Anna Kwiecien; Krzysztof Lipiec; Grzegorz Lorek;
Jerzy Matecki; Marek Matuszewski; Anna Milczanowska; Jan Mosinski; Bolestaw Piecha; Elzbieta
Plonka; Violetta Porowska; Marcin Porzucek; Pawet Rychlik; Anna Schmidt-Rodziewicz; Kazimierz
Smolinski; Agnieszka Soin; Krzysztof Tchorzewski; Ryszard Terlecki.

#  Stanowisko Rzadu do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (druk nr
463), z dn. 23.02.2021 r. Stanowisko dostepne na stronie: http://www.sejm.gov.pl/sejm9.nsf/druk.
xsp?documentId=5F98B4A5B17AF496C12586850048BA1B [dostep: 18.03.2021]. Dalej jako: stano-
wisko Rady Ministrow.

2 Stanowisko Rady Ministrow, s. 41 5.

»  Opinia Forum Zwiazkéw Zawodowych do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy -
Kodeksu pracy, s. 1. Opinia dostepna na stronie: https://orka.sejm.gov.pl/Druki9ka.nsf/0/1DDF-
F80441BD159FC12585C10031E80A/%24File/463-002.pdf [dostep: 06.04.2021].
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nego wynagrodzenia dla kobiet i mezczyzn za taka samg prace lub prace o takiej
same]j wartosci. Przeciwnie, mnozenie regulacji mogtoby skutkowa¢ chaosem, co
stusznie podkreslono w uwagach SN.

Aktualnie obowigzujace unormowanie — przepis art. 18* k.p. — wydaje sie by¢
wystarczajace dla dochodzenia przez dyskryminowanych pracownikéw odszko-
dowania obejmujgcego rowniez rekompensate za krzywde doznang w wyniku dys-
kryminacji ptacowej za wzgledu na ple¢. Warto przypomnie¢, ze od dnia 7 wrze-
$nia 2019 r. obowiazuje nowelizacja Kodeksu pracy®, polegajaca na usunieciu:
z artykulu 11° k.p. wyrazéw ,,a takze ze wzgledu na” oraz z artykulu 18* § 1 k.p.
wyrazow ,,a takze bez wzgledu na’, co oznacza, ze wszystkie wymienione w tych
przepisach kryteria zakazanej dyskryminacji maja jednakowy, przykladowy cha-
rakter. W obecnym stanie prawnym utracilo zatem aktualnos$¢ orzecznictwo SN
przyjmujace, ze charakter przykladowy majg tylko kryteria odnoszace sie do oso-
by pracownika (np. ple¢, wiek itd.), natomiast wyliczenie innych kryteriéow jest
wyczerpujace. Katalog niedozwolonych kryteriéw réznicowania sytuacji pracow-
nikéw jest otwarty. Ich stosowanie oznacza dyskryminacje pracownika, chyba ze
pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami. Skutkiem nowe-
lizacji k.p. z 2019 . jest wiec to, ze kazde nieuzasadnione obiektywnymi przyczy-
nami nieréwne traktowanie pracownikéw bedzie uznawane za dyskryminacje?.

Odszkodowanie z art. 18* k.p. obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach
majatkowych i niemajatkowych pracownika®. Stanowisko, w mysl ktérego od-
szkodowanie z art. 18*! k.p. obejmuje nie tylko szkode majatkows pracownika,
ale jednocze$nie stanowi zado$¢uczynienie za doznang przez niego krzywde, po-
twierdzit SN w wyroku z dnia 9 maja 2019 r.*” Warto nadmienic¢, ze w tym wyroku
- wydanym jeszcze przed wejsciem w zycie nowelizacji k.p. z 2019 r. - SN nie za-
stosowal juz takze, przyjmowanego we wczesniejszym orzecznictwie SN, podzialu
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu na takie, ktére stanowi dyskryminacje
i do ktérego stosuje sie art. 18> k.p., oraz na pozostate przypadki, do ktérych od-
powiednio stosuje si¢ przepisy Kodeksu cywilnego. W wyroku z dnia 9 maja 2019
r. SN wskazal, ze jedyna i zarazem wystarczajaca przestanka odpowiedzialnosci
pracodawcy jest bezprawnos¢ jego zachowania polegajaca na naruszeniu zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, co obejmuje wszystkie przypadki niedo-
zwolonego nieréwnego traktowania w zatrudnieniu. W ramach odszkodowania

% Ustawa z dn. 16.05.2019 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U.
2019, poz. 1043). Dalej jako: nowelizacja k.p. z 2019 r.

¥ E. Maniewska, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy,
LEX/el. 2021, art. 18%, art. 18®, art. 18%, art. 18%¢, art. 18%, https://sip-1lex-1pl-15d274s600077.han.
bg.us.edu.pl/#/commentary/587260353/641541/jaskowski-kazimierz-maniewska-eliza-komentarz-
aktualizowany-do-kodeksu-pracy?cm=URELATIONS [dostep: 6.04.2021].

# Ibidem, zrédto: LEX. Zob. takze: wyroku SN z dn. 7.01.2009 ., III PK 43/08, OSNP 2010/13-14,
poz. 160; wyrok SN z dn. 10.07.2014 r., I PK 256/13, LEX nr 1515454.

# TII PK 50/18, OSNP 2020/5, poz. 424.
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z art. 18% k.p., miesci si¢ nie tylko obowigzek naprawienia szkody w postaci roz-
nicy miedzy wynagrodzeniem zasadniczym dyskryminujacym a takim samym
wynagrodzeniem w zgodnej z prawem wysokosci, ale takze w wysokosci réznicy
miedzy wyptaconymi a naleznymi sktadnikami wynagrodzenia, zaleznymi od pta-
cy zasadniczej. Odszkodowanie z art. 18*! k.p. jest ustalane wedlug kryteriéw okre-
Slonych w art. 361 § 2 k.c.”® Przy ustalaniu odszkodowania nalezy bra¢ pod uwage
wszystkie okoliczno$ci naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
w tym zwlaszcza rodzaj i intensywnos¢ dziatania dyskryminacyjnego oraz jego
skutki®. Jesli natomiast dyskryminacja pracownika nie powoduje szkody majat-
kowej lub szkoda ta jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to pracownik ma
prawo do odszkodowania bedacego — odpowiednio - tylko zado$¢uczynieniem za
doznang krzywde*.

Reasumujgc, nalezy uzna¢, ze projektowana nowelizacja art. 94° § 2 k.p. nie
stanowi wlasciwego kierunku dla rozwigzania problemu dyskryminacji ptacowej
ze wzgledu na ple¢. Konieczne wydaja sie by¢ zmiany o charakterze systemowym.

ROZWIAZANIA PRAWNE PROPONOWANE W PROJEKTOWANE]
DYREKTYWIE W SPRAWIE ROWNOSCI WYNAGRODZEN

W uzasadnieniu projektowanej dyrektywy w sprawie réwnosci wynagrodzen
podkreslono, iz podstawe prawng dyrektywy stanowi art. 157 ust. 3 Traktatu o funk-
cjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE). Przewiduje on, ze UE przyjmuje srodki zmie-
rzajace do zapewnienia stosowania zasady ,,réwnosci szans i réwnosci traktowania
mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia i pracy, w tym zasady réwnosci wyna-
grodzen za taka samg prace lub prace takiej samej wartosci™*. Wskazano takze, ze
dla osiagniecia zamierzonego celu najlepszym instrumentem prawnym jest dyrek-
tywa, albowiem umozliwia wzmocnienie obowigzujacych przepiséw, pozostawiajac
panstwom cztonkowskim swobode¢ uznania w kwestii sposobu wdrozenia nowych
praw i obowiazkéw, z uwzglednieniem szczegolnej krajowej specyfiki.

W projektowanej dyrektywie wprowadzono definicje legalng m.in. pojecia
»wynagrodzenie”, przesadzajac, iz ,wynagrodzenie” oznacza zwykla, podstawowg

* M. Tomaszewska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, tom I: Art. 1-113, wyd. V, red. KW. Baran,
Warszawa 2020, art.  183d,https://sip-1lex-1pl-15d274st601b6.han.bg.us.edu.pl/#/commenta-
ry/587329032/614254/baran-krzysztof-w-red-kodeks-pracy-komentarz-tom-i-art-1-113-wyd-
v2cm=URELATIONS[dostep: 6.04.2021].Zob. takze wyrok SN z dn. 08.06.2010 r., I PK 27/10, LEX
nr 590311; wyrok SN z dn. 07.01.2009 r., ITII PK 43/08, OSNP 2010/13-14, poz. 160.

1 K. Raczka, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. Z. Salwa, Warszawa 2004, s. 72.

% L. Florek, T. Zielinski, [w:] D. Dzienisiuk, K. Gonera, G. Gozdziewicz, L. Pisarczyk, J. Skoczynski,
J. Unterschiitz, B. Wagner, P. Wojciechowski, L. Florek, T. Zielinski, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII, Warsza-
wa 2017, art. 18, https://sip-1lex-1pl-15d274sir0083.han.bg.us.edu.pl/#/commentary/587745076/542516/
florek-ludwik-red-kodeks-pracy-komentarz-wyd-vii?cm=URELATIONS [dostep: 6.04.2021].

# https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52021PC0093 [dostep: 18.03.2021].



IWONA GREDKA-LIGARSKA, PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI PLACOWE]... 291

lub minimalng place lub uposazenie oraz wszystkie inne korzysci pieniezne lub
rzeczowe, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio (,,sktad-
niki uzupelniajace lub zmienne”) od pracodawcy z tytulu zatrudnienia (art. 3 ust.
1 lit. a projektowanej dyrektywy). W rozdziale II projektowanej dyrektywy wpro-
wadzono zasade przejrzystosci wynagrodzen, i to zaréwno przed zatrudnieniem,
jak i w czasie trwania stosunku pracy**. W art. 5 ust. 1 przewidziano regulacje,
w mysl ktdrej osoby ubiegajace si¢ o zatrudnienie majg prawo do otrzymania od
przysztego pracodawcy informacji o poczatkowym poziomie wynagrodzenia lub
przedziale wynagrodzenia przewidzianego w odniesieniu do danego stanowiska,
opartego na obiektywnych i neutralnych pod wzgledem pici kryteriach. Takie in-
formacje znalez¢ sie¢ maja w publikowanym ogloszeniu o naborze lub muszg by¢
przekazywane osobie ubiegajacej sie o zatrudnienie w inny sposéb, przed rozmo-
wa kwalifikacyjna, bez koniecznosci zadawania, przez te osobe, pytania o wyna-
grodzenie. Co wiecej — w artykule 5 ust. 2 — przesagdzono wprost, iz pracodawca
nie moze zadawac¢ osobom ubiegajacym si¢ o prace — ani ustnie ani pisemnie, ani
osobiscie ani za posrednictwem przedstawiciela, pytania o to, jak ksztaltowalo si¢
wynagrodzenie danej osoby w poprzednich stosunkach pracy. Wylaczono zatem
mozliwos¢ ksztaltowania wynagrodzenia w oparciu o dotychczasowg jego wyso-
kos¢. I co bardzo istotne - juz od poczatku zatrudnienia pracodawca nie bedzie
mial mozliwosci ,,dostosowania” — wedle swego uznania — wysokosci wynagro-
dzenia do plci pracownika, wytonionego w wyniku procesu rekrutacyjnego, skoro
wynagrodzenie bedzie jawne i znane juz na etapie ogloszenia w przedmiocie pracy.

Realizowanie zasady przejrzystosci wynagrodzen w praktyce oznacza¢ bedzie za-
tem jawnos$¢ wynagrodzen. Jawnos$¢ wystepujaca na etapie postepowania kwalifika-
cyjnego zostata dopelniona jawnoscia w czasie trwania stosunku pracy. Przewidziano
mianowicie prawo pracownika do informacji dotyczacych jego indywidualnego po-
ziomu wynagrodzenia oraz $redniego poziomu wynagrodzenia, w podziale na plec,
w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujacych taka samg prace - jak pra-
cownik wystepujacy z wnioskiem - lub prace o takiej samej wartosci jak jego praca
(art. 7 ust. 1 projektowanej dyrektywy). Pracownik moze si¢ zwrdci¢ do pracodawcy
z wnioskiem o udzielenie stosownej informacji (art. 7 ust. 3 projektowanej dyrekty-
wy), a pracodawca obowigzany jest udzieli¢ informacji w rozsadnym terminie (art.
7 ust. 3 projektowanej dyrektywy). Z wnioskiem o udzielenie informacji pracownicy
beda mogli zwraca¢ si¢ do pracodawcy takze za posrednictwem swoich przedstawi-
cieli (czyli np. zwigzkéw zawodowych), jak réwniez organéw do spraw réwnosci (art.
7 ust. 4 projektowanej dyrektywy). Ponadto pracodawcy zobowiazani beda, kazdego

** O znaczeniu przejrzystoéci ptacowej w niwelowaniu réznic w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn,
zob.: H. Conley, U. Torbus, Transparency and the gender pay gap, [w:] The Gender Pay Gap and So-
cial Partnership in Europe: Findings from ,,Close the Deal, Fill the Gap”, red. H. Conley, D. Gottardi,
G. Healy, B. Mikotajczyk, London 2019, s. 145-166.
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roku, zawiadamia¢ wszystkich pracownikéw o przystugujacym im prawie do infor-
macji w opisanym powyzej zakresie (art. 7 ust. 2 projektowanej dyrektywy). Na szcze-
gblne podkreslenie zastuguje réwniez fakt, iz projektowana dyrektywna jednoznacz-
nie okresla, Ze na potrzeby egzekwowania zasady réwnosci wynagrodzenia sg jawne
i pracodawca nie moze zobowigzywaé pracownikéw do ich nieujawniania (art. 7 ust.
5 projektowanej dyrektywy).

Nalezy jednak pamieta¢, ze jawno$¢ wynagrodzen w rozumieniu projektowane;j
dyrektywy nie oznacza podawania przez pracodawce informacji o wysokosci wy-
nagrodzenia danego pracownika. Jak wskazano bowiem juz wczesniej, ujawnieniu
podlegaja wylacznie informacje o charakterze ogdlnym, tj. dotyczace $redniego po-
ziomu wynagrodzenia - z podzialem na ple¢ - pracownikéw wykonujacych taka
samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Ponadto w art. 10 ust. 3 projektowanej
dyrektywy wprowadzono regulacje, w my$l ktorej panstwa cztonkowskie moga po-
stanowic, ze w przypadku, gdy ujawnienie informacji na podstawie art. 7, 89 dyrek-
tywy prowadziloby do ujawnienia — bezposrednio lub posrednio — wynagrodzenia
wspotpracownika mozliwego do zidentyfikowania, dostep do tych informacji beda
mie¢ wylacznie przedstawiciele pracownikéw lub organ ds. réwnosci. Przedstawi-
ciele lub organ ds. réwnosci doradzaja pracownikom w odniesieniu do ewentualne-
go roszczenia, jednakze bez ujawniania wynagrodzenia poszczegolnych pracowni-
kéw wykonujacych taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci. Jedynie organ
monitorujacy — o ktérym mowa w art. 26 projektowanej dyrektywy — powinien mie¢
dostep do informacji bez ograniczen (art. 10 ust. 3). Proponowana przejrzysto$¢ wy-
nagrodzen niewatpliwie zastuguje na pelng aprobate.

Na pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikéw projektowana
dyrektywa naklada obowigzek sprawozdawczos$ci w zakresie rdéznic w wynagrodze-
niu wszystkich pracownikéw plci zeniskiej i meskiej. Mianowicie informacje, o kto-
rych mowa w art. 8 ust. 1 lit. a)-f) projektowanej dyrektywy — w ujeciu rocznym -
pracodawca bedzie obowigzany publikowa¢ na swojej stronie internetowej w postaci
przyjaznej dla uzytkownika, albo udostgpniac je publicznie w inny sposéb. Informa-
cje te pracodawca bedzie musial przekazywa¢ takze podmiotowi monitorujgcemu®
(art. 8 ust. 3 projektowanej dyrektywy). Na tym jednak obowiazki pracodawcy sie
nie konczg, albowiem bedzie on zobowigzany takze do przekazywania wszystkim
pracownikom i ich przedstawicielom oraz podmiotowi monitorujacemu informacji

* Dane muszg by¢ przekazywane do podmiotu (organ monitorujacy), ktéry na poziomie krajowym
- zgodnie z art. 26 projektowanej dyrektywy — zostanie wyznaczony do monitorowania i wspiera-
nia procesu wprowadzania w zycie krajowych przepiséw wdrazajacych dyrektywe. Do zadan organu
monitorujacego naleze¢ bedzie m.in. agregowanie danych otrzymywanych od pracodawcéw oraz
publikowanie tych danych w sposéb przyjazny dla odbiorcy, a takze agregowanie danych na temat
liczby i rodzajow powddztw dotyczacych dyskryminacji ptacowej wniesionych do sadéw oraz skarg
wniesionych do wlasciwych organéw publicznych, w tym organdw ds. rownoéci (art. 26 ust. 3 pro-
jektowanej dyrektywy).
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w zakresie réznicy w wynagrodzeniu pracownikow plci zenskiej i meskiej w podzia-
le na kategorie pracownikéw, wedlug statego wynagrodzenia podstawowego oraz
sktadnikéw uzupelniajacych lub zmiennych (art. 8 ust. 5 projektowanej dyrektywy).

Projektowana dyrektywa zobowigzuje panstwa czlonkowskie do wprowadzenia
regulacji prawnej, obligujacej pracodawcow, zatrudniajacych co najmniej 250 pra-
cownikéw, do przeprowadzania tzw. wspdlnej oceny wynagrodzen, szczegdétowo
opisanej w art. 9 projektowanej dyrektywy. Obowigzek w tym zakresie bedzie istniat
w sytuacji, gdy sprawozdawczo$¢ — prowadzona zgodnie z art. 8 dyrektywy — wyka-
ze roznice $redniego poziomu wynagrodzen pomiedzy pracownikami plci zenskiej
i meskiej, wynoszaca co najmniej 5% w ktorejkolwiek kategorii pracownikéw, a pra-
codawca nie uzasadnil takiej réznicy, w srednim poziomie wynagrodzenia, czynni-
kami obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem pici (art. 9 ust. 1 projektowanej
dyrektywy). Jezeli wspolna ocena wynagrodzenia wykaze réznice w srednim wyna-
grodzeniu za taka samg prace lub prace o takiej samej wartosci miedzy pracownika-
mi plci zeniskiej i meskiej, i jezeli te réZnice nie moga by¢ uzasadnione obiektywnymi
i neutralnymi, pod wzgledem plci, kryteriami, pracodawca zobowigzany bedzie do
podjecia dziatan zaradczych, w $cistej wspdlpracy z przedstawicielami pracownikéw,
inspektorem pracy lub organem ds. réwnosci. Zadaniem pracodawcy bedzie usta-
nowienie neutralnej, pod wzgledem plci, oceny stanowisk pracy i zaszeregowania
pracownikéw w celu wykluczenia jakiejkolwiek — bezposredniej lub posredniej -
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na plec (art. 9 ust. 4 projektowanej dyrektywy).

Projektowana dyrektywa, wyznaczajac cele rownosciowe, przewiduje takze
$rodki do ich realizacji. W art. 14 projektowanej dyrektywy zagwarantowano pra-
cownikom dyskryminowanym placowo ze wzgledu na ple¢ prawo odpowiednio
do odszkodowania lub zados¢uczynienia w pelnej wysokosci. Wylgczono mozli-
wos¢ ustawowego ograniczenia wysokosci odszkodowania lub zado$¢uczynienia
poprzez wprowadzenie gornego ich limitu (art. 14 ust. 4 projektowanej dyrekty-
wy). Celem odszkodowania ma by¢ rzeczywiste i skuteczne zrekompensowanie
doznanej szkody. Stad tez w projektowanej dyrektywie przyjeto, ze odszkodo-
wanie obejmowa¢ ma pelne odzyskanie zalegtego wynagrodzenia i zwigzanych
z nim premii lub $wiadczen rzeczowych wraz z odsetkami za zwloke. Wysokos¢
$wiadczen zasgdzanych na rzecz dyskryminowanych pracownikéw powinna by¢
adekwatna do poniesionych strat i szkdd, a zarazem ustalana na takim poziomie,
by zniechecaé pracodawcow do stosowania dyskryminacji placowej ze wzgledu
na ple¢ (art. 14 ust. 2 i 3 projektowanej dyrektywy). Chociaz regulacja powyzsza
zastuguje na aprobate, to jednak warto podkresli¢, ze implementujac dyrektywe
do systemu prawa polskiego, zasadne byloby okreslenie minimalnego odszkodo-
wania za dyskryminacje ptacowa i uplasowanie minimalnej kwoty odszkodowania
na odpowiednio wysokim poziomie. Jak bowiem stusznie podkreslono w uwagach
SN, znaczace podniesienie kwoty minimalnego odszkodowania za dyskryminacje
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placowa ze wzgledu na pte¢ mogloby wyraznie wplynac na wzrost dolegliwosci tej
sankcji dla pracodawcow i w ten sposéb petni¢ funkeje prewencyjna*.

Wymienione powyzej uprawnienia, przyznane pracownikom w sferze prawa
materialnego, zostaly wzmocnione uprawnieniami z zakresu prawa procesowego.
W projektowanej dyrektywie w odniesieniu do postgpowan sadowych dotycza-
cych dyskryminacji placowej przewidziano nastgpujace rozwigzania:

» cigzar dowodu spoczywa na stronie pozwanej (pracodawcy), co ozna-
cza, ze jezeli pracownik przedstawi fakty, z ktérych mozna domniemywac istnie-
nie dyskryminacji, to na pracodawcy bedzie spoczywat ciezar udowodnienia, ze
bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ptacowa nie miata miejsca. Wszelkie
watpliwosci, ktdre moga powstaé, maja by¢ rozstrzygane na korzy$¢ strony powo-
dowej (art. 16 projektowanej dyrektywy);

» sad moze zobowigza¢ strone pozwang (pracodawce) do przedlozenia tak-
ze tych dowodow, ktore zawierajg informacje poufne, jesli sad uzna je za istotne
(art. 17 projektowanej dyrektywy);

»  koszty sadowe oraz koszty zastepstwa procesowego w postepowaniach sg-
dowych dotyczacych dyskryminacji ptacowej — co do zasady — ponosi¢ ma strona
pozwana (pracodawca) i to niezaleznie od tego, czy roszczenie pracownika zosta-
nie uwzglednione przez sad, czy oddalone. Wyjatkiem od tej zasady beda stany
faktyczne, w ktorych pracownik wystapil z roszczeniem w zlej wierze, roszcze-
nie bylo wyraznie bezpodstawne, albo gdy zwrot kosztéw postgpowania na rzecz
pracodawcy okaze si¢ uzasadniony ze wzgledu na szczegolne okolicznos$ci sprawy
(art. 19 projektowanej dyrektywy).

Przeciwdzialanie dyskryminacji pfacowej przebiega¢ bedzie dwutorowo. Projek-
towane regulacje nie koncentruja si¢ bowiem wylacznie na - korzystnych dla pra-
cownikéw - regulacjach, zwigzanych z dochodzeniem przez nich roszczen przed
sadem, ale przewidujg takze sankcje dla pracodawcéw dopuszczajacych sie dyskry-
minacji ptacowej ze wzgledu na ple¢. Artykut 20 projektowanej dyrektywy nakfa-
da na panstwa czlonkowskie obowigzek wprowadzenia regulacji ustanawiajacych
kary za naruszenia przepiséw krajowych przyjetych na podstawie tej dyrektywy
oraz zapewnienia skutecznego ich egzekwowania. Naruszenie praw i obowigzkow
zwigzanych z réwnoscig wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o takiej sa-
mej warto$ci bedzie zagrozone grzywng, natomiast w przypadku powtarzajacych
sie naruszen jedng z mozliwych do zastosowania wobec pracodawcy sankcji bedzie
pozbawienie go $rodkéw o charakterze publicznym (art. 20 projektowanej dyrekty-
wy). Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 250 pracownikéw, u ktérego wystapita
réznica w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn, wynoszaca wiecej niz 5% — w ktorej-
kolwiek kategorii pracownikéw — moze by¢ natomiast wykluczony z uczestnictwa

¢ Uwagi SN, s. 3.
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w postepowaniu o udzielenie zamoéwienia publicznego (art. 21 ust. 2 projektowanej
dyrektywy). Dotyczy to przypadkéw, w ktorych zaistniata roznica placowa nie jest
uzasadniona kryteriami obiektywnymi i neutralnymi pod wzgledem pici.

Istotna regulacja, ktora wpisuje sie w ochrone o charakterze systemowym, do-
tyczy trwalosci stosunku pracy. Mianowicie panstwa cztonkowskie zobowigzane
beda wprowadzi¢ do krajowych systemdéw prawnych regulacje zapewniajace pra-
cownikom - oraz przedstawicielom pracownikéw - ochrong przed zwolnieniem
lub innym niekorzystnym traktowaniem przez pracodawce, w razie domagania si¢
lub sagdowego dochodzenia przestrzegania zasady niedyskryminacji placowej ze
wzgledu na ple¢ (art. 22 projektowanej dyrektywy).

Panstwa czlonkowskie beda musialy dokona¢ implementacji omawianej dy-
rektywy w ciagu dwoch lat od jej wejscia w zycie oraz zobowigzane beda poinfor-
mowa¢ Komisje Europejska o zastosowanych instrumentach prawnych.

Projektowana dyrektywa bedzie miec¢ zastosowanie do wszystkich pracodaw-
cow, zardwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym (art. 2 ust. 1 projektowanej
dyrektywy). Bedzie ona dotyczy¢ pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy -
zar6wno na podstawie umowy o prace, jak i kazdej innej podstawie przewidzianej
w krajowym porzadku prawnym (art. 2 ust. 2 projektowanej dyrektywy).

PODSUMOWANIE

Z przeprowadzonej analizy wynika jednoznacznie, Zze planowana nowelizacja
art. 94° § 2 k.p. jest zbedna i nie spelni swojego celu, jakim jest przeciwdzialanie
lub przynajmniej ograniczenie przypadkéw réznicowania wynagrodzenia pra-
cownikéw ze wzgledu na plec oraz wzmocnienie dochodzenia przez pracownikéw
roszczen z tego tytutu.

Zamiast projektowanej nowelizacji art. 94° § 2 k.p. zasadne byloby raczej, aby
ustawodawca wprowadzit do Kodeksu pracy — wyrazony wprost — zakaz mobbin-
gu. W aktualnym stanie prawnym mamy bowiem zakaz dyskryminacji w zatrud-
nieniu - wyrazony wprost w art. 11°k.p. — brak natomiast analogicznego zakazu
w odniesieniu do mobbingu. W art. 94°§ 1 k.p. wyartykulowano jedynie obowia-
zek pracodawcy w zakresie przeciwdzialania mobbingowi. W tym miejscu warto
réwniez przypomnie¢ — zglaszany juz w doktrynie — postulat poszerzenia przez
ustawodawce zakresu odpowiedzialno$ci uregulowanej w art. 94°§ 3 k.p. poprzez
dodanie innych jeszcze — niz rozstréj zdrowia — podstaw zadania zados¢uczynie-
nia za mobbing. Chociaz dochodzenie przez ofiare mobbingu ochrony débr oso-
bistych w aktualnym stanie prawnym jest w pelni mozliwe na podstawie przepisow
Kodeksu cywilnego, to jednak wydaje sie, iz poszerzenie katalogu débr osobistych
pracownika, bezposrednio w art. 94° § 3 k.p., wzmocnitoby ochrone prawng pra-
cownika poprzez spelnianie dodatkowej funkcji prewencyjnej. Obecna regulacja
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prawna zawarta w art. 94° § 3 k.p. moze bowiem posrednio ostabia¢ czujno$¢ pra-
codawcow w sferze przeciwdzialania mobbingowi, prowadzac do szkodliwego
i blednego wniosku, ze skoro ustawodawca w art. 94° § 3 k.p. przewidzial wytacz-
nie jedng podstawe zadania zado$¢uczynienia za mobbing, w postaci rozstroju
zdrowia, to wystepujace w zakladzie pracy zjawiska godzace w dobre imi¢ pracow-
nika, w jego godnos¢ osobista mozna potraktowac jako wypadki mniejszej wagi,
niestanowigce jeszcze pelnoobjawowego mobbingu®.

W obszarze przeciwdziatania dyskryminacji placowej ze wzgledu na ple¢ ko-
nieczne wydaja si¢ natomiast zmiany o charakterze systemowym. Z uwagi na po-
wyzsze projektowang dyrektywe w sprawie rownos$ci wynagrodzen przyja¢ nalezy
z entuzjazmem. Proponowane rozwigzania, szczegélnie te dotyczace:

»  przejrzystosci wynagrodzen,

» obowigzku sprawozdawczosci w zakresie réznic w wynagrodzeniu wszyst-
kich pracownikéw plci zeniskiej i meskiej,

» ponoszenia przez stron¢ pozwang (pracodawce) kosztéw sadowych,
w tym kosztow zastepstwa procesowego, oceni¢ nalezy w pelni pozytywnie.

Projektowana dyrektywa moze oczywiscie budzi¢ pewne obawy po stronie pra-
codawcow, chociazby ze wzgledu na koszty zwigzane z obowigzkiem sprawozdaw-
czodci. Istotne jest jednak, Ze obowigzek powyzszy dotyczy¢ ma wylgcznie pracodaw-
co6w zatrudniajacych co najmniej 250 pracownikéw. Wydaje sie zatem, iz pomimo
niedogodnodci i kosztéw po stronie pracodawcow jedynie kompleksowe i daleko
idace regulacje s3 w stanie wyeliminowac¢ lub przynajmniej ograniczy¢ wystepujace
nadal zjawisko réznicowania wynagrodzen ze wzgledu na ple¢ pracownika. Projek-
towana dyrektywa stwarza solidne podstawy do wprowadzenia takich regulacji.

Zanim jednak ukonczona zostanie procedura prawodawcza dotyczaca projektowa-
nej dyrektywy w sprawie réwnosci wynagrodzen i zanim zaczng obowiazywa¢ regula-
cje prawne, ktore beda przyjete w wykonaniu tejze dyrektywy, rodzimy ustawodawca
mogltby pokusic sie 0 wprowadzenie unormowan przejsciowych, bardziej skutecznych
niz te zaproponowane w projekcie nowelizacji art. 94° § 2 k.p. Jako propozycje takiego
dzialania wskaza¢ mozna np. nalozenie na pracodawce obowiazku informowania opi-
nii publicznej o naruszeniu zakazu dyskryminowania w obszarze wynagradzania. Naj-
skuteczniejszym rozwigzaniem wydaje si¢ wprowadzenie obowigzku informowania
o naruszeniu zakazu dyskryminacji ptacowej na stronie internetowej pracodawcy oraz
w jego mediach spolecznosciowych. W przypadku strony internetowej zasadne bytoby
wprowadzenie wymogu opublikowania informacji o naruszeniu zakazu dyskrymina-
cji na tzw. stronie gléwnej pracodawcy oraz utrzymywania tejze informacji widocznej
przez dluzszy czas, np. przez 6 miesiecy. Kazda osoba ,,odwiedzajaca” strone inter-
netowa pracodawcy moglaby zatem z tatwoscia dowiedzie¢ si¢ o praktyce dyskrymi-

" 1. Gredka-Ligarska, Mobbing a odpowiedzialno$¢ cywilnoprawna, ,,Z Problematyki Prawa Pracy
i Polityki Socjalnej” 2020, t. 1(18), s. 101-102.
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nacyjnej stosowanej przez pracodawce oraz o wydanym w zwigzku z tym orzeczeniu
sadowym. Obowiazek powyzszy moglby by¢ bowiem powiazany wylacznie z wyda-
niem prawomocnego wyroku zasadzajacego odszkodowanie — o ktérym mowa w art.
18 k.p. - i sprowadzalby sie do informowania o naruszeniu zakazu dyskryminacji,
bez ujawniania jakichkolwiek danych strony powodowej. Dostepno$¢ powiadomienia
w mediach spoleczno$ciowych pracodawcy - réwniez przez dluzszy czas - stwarzala-
by natomiast szans¢ na dotarcie z informacjg o naruszeniu zakazu dyskryminacji do
jak najszerszego kregu odbiorcéw. Informacja taka, podawana do publicznej wiado-
mosci przez samego pracodawce, wplywataby zatem na ksztattowanie opinii o danym
pracodawcy. Nie jest wykluczone, ze w wielu przypadkach opinia ta bytaby negatywna,
a kreowanie wizerunku dobrego pracodawcy byloby jesli nie niemozliwe, to przynaj-
mniej mocno utrudnione.
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