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STOSOWANIE KRYTERIUM DYSPOZYCYJNOSCI
JAKO PRZEJAW DYSKRYMINACJI POSREDNIE]
PRZY NAWIAZANIU STOSUNKU PRACY

APPLICATION OF THE CRITERION OF DISPOSABILITY
AS A FORM OF INDIRECT DISCRIMINATION
IN THE ESTABLISHMENT
OF AN EMPLOYMENT RELATIONSHIP

Streszczenie: Pracodawcy czesto w ogloszeniach o pracy jako jeden z wymogoéw rekrutacyj-
nych wymieniaja dyspozycyjnos¢. Nie jest jednak jednoznaczne, czego w istocie pracodawcy,
formutujac takie kryterium, oczekuja od kandydatow. Skutkuje to ryzykiem, ze pracodawcy,
wymagajac od kandydatéw dyspozycyjnosci, narazg si¢ na zarzut dyskryminacji posredniej
ze wzgledu np. na ple¢, wiek, sytuacje rodzinng, niepetnosprawnosé¢ lub stan zdrowia.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, rekrutacja, dyspozycyjnos¢

Summary: Employers often list disposability as one of the recruitment requirements in job
advertisements. However, it is not clear what employers actually expect from candidates
when formulating such a criterion. This results in the risk that employers, by requiring ap-
plicants to be disposable, will expose themselves to charges of indirect discrimination on the
basis ofe.g. sex, age, family situation, disability or health.
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UWAGI WSTEPNE

Mozliwos$¢ korzystania przez pracodawce z pracy wykonywanej przez pracow-
nikéw stanowi podstawowy cel ich zatrudniania. Konsekwencja nawigzania sto-
sunku pracy jest wigc gotowos¢ pracownikéw do wykonywania powierzonej pracy,
przy czym o sposobie jej wykonywania, w granicach okreslonych przepisami prawa
pracy, decyduje pracodawca kierujacy si¢ zamiarem osiagniecia swoich celéw (np.
ekonomicznych). Jest wiec naturalne, ze organizujac prace zatrudnianych pracow-
nikéw, pracodawcy z reguly staraja sie jak najefektywniej wykorzysta¢ tzw. zasoby
ludzkie, ktorymi dysponuja'. Proces dostosowania struktury zatrudnienia do po-
trzeb pracodawcy zaczyna si¢ juz na etapie doboru kandydatéw do pracy.

W wyzej wskazanych przyczynach dopatrywac sie mozna powodu, dla ktérego
dyspozycyjnos¢ jest jednym z czesciej uwzglednianych przez pracodawcow w oglo-
szeniach o prace wymogow/kryteriow wyboru kandydata do zatrudnienia®. Z reguty
nie jest jednak wiadome dla 0séb ubiegajacych sie o prace (nie wynika to z ogloszen
o prace), czego dokladnie pracodawca oczekuje, formulujgc taki wymog rekruta-
cyjny. Intuicyjnie wymog dyspozycyjnosci moze by¢ kojarzony przez kandydatow
z brakiem zobowigzan lub ograniczen w zyciu prywatnym, ktére mogtoby wplywac
na ich dostepno$¢ wobec pracodawcy.

Chociaz stosowanie kryterium dyspozycyjnosci przy selekcji kandydatow do za-
trudnienia mozna uznac¢ za zjawisko utrwalone w praktyce, warto zada¢ sobie pyta-
nie, czy jego stosowanie nalezy uznawac za dopuszczalne, zwlaszcza z perspektywy
przepiséw antydyskryminacyjnych, chronigcych przed nieréwnym traktowaniem
takze osoby dopiero poszukujace zatrudnienia lub ubiegajace sie o nie’. Przyjecie
kryterium dyspozycyjnos$ci ogranicza bowiem w dostepie do zatrudnienia te osoby,
ktore z roznych powoddéw (ze wzgledu na swoje cechy osobowe lub sytuacje zycio-
wa, w ktorej si¢ znajduja), moga zosta¢ uznane za mniej ,dostepne” dla pracodawcy.
Dotyczy to zwlaszcza kobiet w cigzy czy osob (w praktyce najczesciej kobiet) pel-
niacych obowiazki rodzicielskie lub sprawujacych opieke nad osobami zaleznymi*,
ale takze osdb, ktdre zatrudnione s3 u wigcej niz jednego pracodawcy, tacza prace
zawodowg z naukg lub inng aktywnoscig spoleczna.

Stosowanie kryterium dyspozycyjnosci w czasie selekeji kandydatow wigze sie
z ryzykiem pominigcia ich merytorycznych kwalifikacji do wykonywania okreslo-

' M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu pracodawcy, Warszawa 2013, s. 99.

2 S. Ciupa, Naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu w praktyce korzystania z ogloszen rekru-
tacyjnych. Cz. 1. Dyskryminacja ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosé, wymag spetnienia okreslo-
nych obowigzkéw lub innych rygoréw, ,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 11, s. 582.

? Z. Goral, Rozne oblicza dyskryminacji w zatrudnieniu — uwagi wstepne, [w:] Rézne oblicza dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, red. J.R. Carby-Hall, Z. Géral, A. Tyc, Warszawa 2021, s. 37-38.

* A.Ludera-Ruszel, Dyskryminacja posrednia kobiet zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
ze wzgledu na obowigzki rodzinne, ,Monitor Prawa Pracy” 2020, nr 7, s. 34-39.
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nej pracy. Juz samo formulowanie tego kryterium, ze wzgledu na jego niedookre-
$lony charakter, moze zniech¢ca¢ do ubiegania si¢ o zatrudnienie osoby, ktore nie
beda mialy poczucia, ze s3 w pelni dyspozycyjne dla pracodawcy, przez co nie beda
w stanie zachowac rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Postawienie sobie pytania o dopuszczalnos$¢ postugiwania si¢ kryterium dyspo-
zycyjnosci przy ocenie pracownikow staje sie szczegolnie aktualne, zwazywszy na
tendencje zmian legislacyjnych w prawie pracy, zmierzajacych w kierunku zagwa-
rantowania pracownikom mozliwosci zachowania réwnowagi miedzy zyciem pry-
watnym i zawodowym. Wyrazem tych tendencji stalo si¢ przyjecie dyrektywy Par-
lamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz
uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (tzw. dyrektywy work-life balance)®, ktora
przewiduje przyznanie pracownikom nowych uprawnien urlopowych, np. w sytu-
acji dziatania sily wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych, ktérej transpozycja do
krajowego porzadku prawnego powinna byta nastapi¢ do dnia 2 sierpnia 2022 roku.

ROZUMIENIE POJECIA ,,DYSPOZYCYJNOSCI”

Poczynienie dalszych rozwazan wymaga okreslenia, co nalezy rozumie¢ pod
pojeciem ,,dyspozycyjnosci” pracownika. Przepisy prawa pracy nie postuguja si¢
bowiem tym sformulowaniem, a tym bardziej go nie definiuja.

W potocznym rozumieniu jako dyspozycyjng rozumie si¢ taka osobe, ktorg moz-
na swobodnie dysponowac i decydowac o jej dziataniach, zawsze dostepna dla drugiej
strony. Stownik jezyka polskiego definiuje dyspozycyjnos¢ jako ceche pracownika,
ktory jest ,,gotow pelni¢ swe obowigzki w dowolnym czasie i miejscu, w zaleznos$ci od
potrzeb firmy™. Czy jednak na gruncie prawa pracy dyspozycyjno$¢ nalezy rozumie¢
w ten sam sposob? Watpliwos¢ wigze sie z pytaniem, czy w ogdle przepisy prawa pracy
dopuszczaja istnienie stanu dyspozycyjnosci pracownika rozumianej jako pozostawa-
nie w pelnej, nieograniczonej i bezwarunkowej gotowosci do wykonywania pracy na
rzecz pracodawcy w czasie i miejscu przez niego wskazanym.

Rozumienie pojecia dyspozycyjnosci byto przedmiotem rozwazan Sadu Naj-
wyzszego poczynionych w wyroku z dnia 23 stycznia 2001 roku’. Sad Najwyzszy
uznal dyspozycyjnosé¢, rozumiang jako ,,mozliwo$¢ liczenia na obecnos¢ pracow-
nika w pracy w czasie na nig przeznaczonym’, za kryterium oceny pracownikow
zgodne z przepisami prawa pracy. W przytoczonym wyroku zwrécono tez uwage, ze
»przeciwienstwem tak rozumianej dyspozycyjnosci sa czgste absencje pracownika
spowodowane ztym stanem jego zdrowia lub dzieci, jak réwniez inne przypadki

> Dz.U.UE.L.2019.188.79.
¢ Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/slowniki/dyspozycyjny.html [dostep: 2.07.2022].
7 Wyrok SN z dnia 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/00, LEX nr 54868.
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usprawiedliwione]j nieobecnosci, ktére nie tylko powoduja koniecznos$¢ organizo-
wania naglych zastgpstw, ale takze nie pozwalaja oczekiwa¢, ze w razie potrzeby
pracownik ten bedzie moégt zastapi¢ innego pracownika” Na powyzsze rozumie-
nie pojecia dyspozycyjnoséci Sad Najwyzszy powolywal sie w pdzniejszych orzecze-
niach, postugiwanie si¢ nig mozna zatem uznac za ugruntowane®.

Dla okre$lenia, co nalezy rozumie¢ przez dyspozycyjnos¢, ktorej pracodawca moze
oczekiwac¢ od pracownika (a wigc takze osoby dopiero ubiegajacej si¢ o zatrudnienie),
zasadnicze znaczenie majg przepisy prawa pracy okreslajace zakres czasowego pozo-
stawania pracownika w dyspozycji pracodawcy, a wiec gtéwnie przepisy dotyczace
czasu pracy, w tym gwarantowanych okreséw odpoczynku oraz urlopéw wypoczyn-
kowych i innych zwolnien od pracy. Analiza tych przepisow prowadzi¢ powinna do
wniosku, ze pracownik nie jest zobowigzany do nieograniczonej dyspozycyjnosci
wobec pracodawcy. Pracodawca moze oczekiwaé jego pelnej ,,dostepnosci” jedynie
w czasie pracy wyznaczonym obowigzujacym pracownika rozkladem czasu pracy,
a poza nim (np. w celu odbycia podrdzy stuzbowej czy swiadczenia pracy w godzi-
nach nadliczbowych) - jedynie w granicach wyznaczonych przepisami prawa pracy.

Za teza o braku zobowiazania pracownika do pelnej dyspozycyjnosci wobec
pracodawcy przemawia takze rosngca swiadomo$¢ potrzeby zapewnienia pracow-
nikom mozliwosci ,,odlaczenia si¢” od pracy w czasie prywatnym’. Wyrazem tej
tendencji stalo si¢ przyjecie w dniu 21 stycznia 2021 r. przez Parlament Europejski
rezolucji zawierajacej zalecenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline’. Re-
zolucja ta uznaje ,,prawo do odlgczenia” (inaczej: prawa do ,,bycia offline” lub prawa
do ,rozfaczenia”) za jedno z praw podstawowych oraz wzywa do unormowania na
poziomie prawa Unii Europejskiej m.in. kwestii rejestracji czasu pracy w sposéb
gwarantujacy, ze praca bedzie wykonywana w okreslonych godzinach i bez przekra-
czania ustawowych limitéw czasu pracy. W najblizszych latach mozna zatem ocze-
kiwa¢ zmian legislacyjnych, ktore urzeczywistnia¢ beda to prawo. W konsekwencji
oczekiwana przez pracodawce dyspozycyjnos¢ pracownika nie bedzie mogta naru-
sza¢ jego uprawnien wynikajacych z ,,prawa do odigczenia”

Biorac zatem po uwage przepisy prawa pracy, gtéwnie dotyczace czasu pracy oraz
koncepcje ,prawa do odlgczenia’, dyspozycyjnos$¢ pracownika, ktérej pracodawca
moze oczekiwa¢ od pracownika, powinna by¢ rozumiana jako dostepnos¢ dla praco-
dawcy w rozkladowym czasie pracy, z ewentualna gotowoscia do $wiadczenia pracy
w godzinach nadliczbowych w ramach ustawowych limitéw lub odbywania podrézy
stuzbowych. W konsekwencji, nie mozna uzna¢ za niedyspozycyjnego takiego pra-

8 M.in. wyrok SN z dnia 3 czerwca 2014 r., III PK 126/13, LEX nr 1487089.

? K. Moras-Olas, Prawo do bycia offline jako podstawowe prawo pracownika, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy
i Polityki Spolecznej” 2021, nr 28, s. 305-320; J. Tlatlik, Kwestia regulacji ,prawa do odlgczenia” w polskim
porzadku prawnym z perspektywy aktualnych przepisow KP, ,Monitor Prawa Pracy” 2022, nr 1, s. 18-21.

10" Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajaca zalecenia dla Komisji
w sprawie prawa do bycia offline (2019/2181(INL)), 2021/C 456/15.
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cownika, ktory np. nie bedzie odbieral telefonéw od pracodawcy lub odpowiadat na
wiadomosci e-mail wysytane poza godzinami jego pracy. Za niedyspozycyjne mozna
natomiast uzna¢ osoby, ktére wykazujg si¢ ponadprzecigtng absencja w pracy (na-
wet gdy nieobecnosci sg usprawiedliwione) lub ktérym, ze wzgledu na obowigzujace
przepisy, nie mozna poleca¢ odbywania podrézy stuzbowych.

Wyzej poczyniona préba zdefiniowania dopuszczalnego na gruncie prawa pracy
rozumienia kryterium dyspozycyjnosci wskazuje, ze jego stosowanie nie ma jednak
charakteru neutralnego dla réznicowania sytuacji pracownikéw. Nawet przy przyje-
ciu zgodnego z przepisami prawa pracy rozumienia dyspozycyjnosci, zastosowanie
tego kryterium powoduje, Ze niektdrzy pracownicy ze wzgledu na swoje cechy lub
sytuacje zyciowa nie beda mogli bowiem wykazywac si¢ dyspozycyjnoéciag w row-

nym stopniu niz pozostali.

STOSOWANIE KRYTERIUM DYSPOZYCYJNOSCI
NA GRUNCIE STOSUNKOW PRACY

Dopuszczalno$¢ stosowania przez pracodawcow kryterium dyspozycyjnosci
w relacji z pracownikami byla juz przedmiotem oceny orzecznictwa. Co jednak
istotne, orzeczenia te w gléwnej mierze byly wydawane w sprawach dotyczacych
postugiwania si¢ przez pracodawcéw kryterium dyspozycyjnosci w zwiazku z roz-
wigzaniem stosunku pracy, a zwlaszcza na gruncie stosowania przepiséw ustawy
z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkow pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow'.

W przypadku spraw dotyczacych rozwigzania stosunku pracy z przyczyn nie-
dotyczacych pracownika za utrwalony juz nalezy uzna¢ poglad o dopuszczalnosci
postugiwania si¢ przez pracodawce kryterium dyspozycyjnoséci pracownika jako
jednym z kryteriéw doboru do zwolnienia.

Jak wskazal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 23 stycznia 2001 r., wytypowanie
do zwolnienia pracownika najmniej dyspozycyjnego ze wzgledu na czeste absencje
pracownika powodujace zaklécenia w funkcjonowaniu jednostki organizacyjnej
pracodawcy nie narusza zasad wspolzycia spotecznego'?. Pracodawca, podejmujac
dzialania w ramach tzw. redukcji etatéw uzasadnionej przyczynami ekonomiczny-
mi, moze kierowac si¢ kryterium dyspozycyjnosci poszczegdlnych pracownikow, ze
wzgledu na wplyw absencji na funkcjonowanie zaktadu pracy".

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze pracodawca nie ma zupelnej swobody postugiwa-
nia si¢ kryterium dyspozycyjnosci jako wylacznie decydujacym o doborze do zwolnie-

' Dz.U.z2018 ., poz. 1969, ze zm.
2 Wyrok SN z dnia 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/00, LEX nr 54868.
" ‘Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 100/05, LEX nr 191213.
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nia'. Po pierwsze, w orzecznictwie dopuszcza si¢ podejmowanie decyzji o rozwiazaniu
stosunku pracy w oparciu o dyspozycyjnos$¢ pracownika, o ile pod katem kryteriow ta-
kich jak kwalifikacje zawodowe, staz i predyspozycje do pracy, pozostali poréwnywani
pracownicy beda wypada¢ poréwnywalnie®. Po drugie, zwraca sie uwage na charakter
dziatalno$ci pracodawcy oraz stanowisko pracy, ktdre moga uzasadnia¢ priorytetowy
charakter wymogu dyspozycyjnoséci pracownikéw. Dla przykladu — uzasadnione po-
trzeby pracodawcy moga powodowa¢, ze dyspozycyjnos¢ bedzie kryterium istotnym
dla oceny os6b zatrudnionych na stanowisku przedstawiciela handlowego'®. W kazdym
wypadku zatem o doborze do zatrudnienia powinno decydowac¢ to, ktéry pracownik
jest przydatniejszy dla pracodawcy, biorac pod uwage uzasadniony interes pracodawcy.
Ocena przydatnosci pracownika powinna odbywac si¢ z zastosowaniem obiektywnych
i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw i wynikéw ich pracy?’.

W orzecznictwie przyjmuje si¢, ze wyjatkowo takze czeste i dlugotrwale absencje
pracownika, dezorganizujace dzialalnos¢ zaktadu pracy, moga stanowi¢ wystarczajaca
przyczyne rozwigzania z nim stosunku pracy. Dotyczy to w szczegdlnosci sytuacji, gdy
absencje powodowane sg przez przewlekla chorobe pracownika, cechujacg sie okreso-
wymi nawrotami objawéw chorobowych powodujacych niezdolnos¢ do pracy'. W sy-
tuacji czestych absencji chorobowych pracownika mamy zatem do czynienia z mniejsza
dyspozycyjnosécig pracownika, niz pracodawca moglby oczekiwac, biorac pod uwage
cel stosunku pracy. Nalezy jednak przy tym zauwazy¢, ze co do zasady pracodawca
powinien liczy¢ sie z ryzykiem czasowej niemoznosci korzystania z pracy zatrudnia-
nego pracownika wskutek korzystania przez niego z ustawowych zwolnien od pracy®.
Wypowiedzenie umowy o prace przez pracodawce ze wzgledu na przyczyne w postaci
absencji pracownika (a wiec posrednio z uwagi na brak jego dyspozycyjnosci) jest wigc
uznawane za dopuszczalne tylko w szczegdlnie uzasadnionych okolicznosciach, i tak-
ze w tym zakresie, podejmujac decyzje o rozwigzaniu stosunku pracy, pracodawca nie
moze postugiwac si¢ kryterium dyspozycyjnosci z pelna dowolnoscia.

KRYTERIUM DYSPOZYCYJNOSCI
PRZY NAWIAZANIU STOSUNKU PRACY

Dyspozycyjnos¢ stosunkowo czesto pojawia si¢ jako jedno z kryteriow lub wy-
mogoéw rekrutacyjnych. Czy jednak pracodawca ma w ogdéle mozliwos¢ zweryfiko-

4 Wyrok SN z dnia 13 czerwca 2018 r., III PK 55/17, LEX nr 2511935.

® M.in. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 stycznia 2001 r., I PKN 191/00, LEX nr 54868; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 100/05, LEX nr 191213.

16 Wyrok SN z dnia 1 czerwca 2012 r., IT PK 258/11, LEX nr 1228589.

17 Wyrok SN z dnia 19 grudnia 1997 r., I PKN 442/97, LEX nr 33986.

18 P. Prusinowski, Absencja chorobowa jako przyczyna wypowiedzenia umowy o prace przez pracodaw-
ce w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego, ,,Studia Prawnoustrojowe” 2008, s. 111-112.

¥ Wyrok SN z dnia 6 listopada 2001 r., I PKN 449/00, LEX nr 80485.
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wania dyspozycyjnosci kandydata na etapie poprzedzajacym nawigzanie stosunku
pracy? W przypadku podejmowania decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy z mato
dyspozycyjnym pracownikiem pracodawca, znajac przebieg jego dotychczasowe-
go zatrudnienia, jest w stanie dokona¢ oceny pracownika pod katem tego kryte-
rium. W przypadku rekrutowania kandydatéw do pracy pracodawcy moga jedy-
nie poprzesta¢ na ich deklaracjach. Ocena ich potencjalnej dyspozycyjnosci jako
przysztych pracownikéw musiataby wigza¢ sie z pozyskaniem informacji o cechach
kandydatow, ktére postrzegane sg (czesto stereotypowo) jako przekladajace si¢ na
mniejsza dostepnos¢ pracy takich osob dla pracodawcy. Faktycznie oznaczaloby to
oceng kandydatow wedtug takich kryteriow jak wiek, pte¢®, stan rodzinny czy stan
zdrowia, a wiec jednych z najczestszych przyczyn dyskryminacji. Nie mozna tez
abstrahowac¢ od ryzyka bledu w ocenie przydatnosci pracownika do wykonywania
okreslonej pracy, jezeli bedzie si¢ ona sprowadza¢ do oceny potencjalnej dyspozy-
cyjnosci dokonywanej tylko na podstawie cech kandydata i pewnych przewidywan
pracodawcy do ich potencjalnego wplywu na dostepnos¢ ich pracy.

Kryterium dyspozycyjnosci, jak kazde kryterium stosowane przez pracodaw-
ce przy podejmowaniu decyzji o nawigzaniu badz nienawigzaniu stosunku pracy
z kandydatem, podlega ocenie w $wietle przepiséw ustanawiajacych zakaz dyskry-
minacji w zatrudnieniu (art. 18* i n. kp)?'. Zeby dane kryterium rekrutacyjne mogto
zosta¢ uznane za dopuszczalne, powinno w szczegdlnosci wynikac z rodzaju pracy
lub warunkéw jej wykonywania, powodujacych, ze jest ono rzeczywistym i decydu-
jacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi (art. 18* § 2 pkt 1 kp)*.

Przyktadowy katalog przyczyn dyskryminacji zawarty w art. 11° oraz art. 18*
§ 1 kp nie wymienia dyspozycyjnosci jako niedozwolonej przyczyny dyskrymina-
cji, nie jest ona tez z reguly uznawana w pismiennictwie za jedno z nienazwanych
kryteriéw dyskryminacji*. Jak juz wczesniej sygnalizowano, postugiwanie si¢ przez
pracodawcéw przy ocenie pracownikéw kryterium dyspozycyjnosci co do zasady
moze by¢ uznane za dopuszczalne. To powoduje, ze dla oceny tego kryterium pod
katem ewentualnego nieréwnego traktowania kandydatéw do pracy szczegdlne
znaczenie wydajg si¢ miec¢ przepisy ustanawiajace zakaz dyskryminacji posredniej.

Zgodnie z ustawowg definicjg dyskryminacja posrednia wystepuje w sytuacji, gdy
na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podje-
tego dzialania wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szcze-

2 S. Ciupa, Naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu w praktyce korzystania z ogloszeti rekruta-
cyjnych. Cz. 2. Dyskryminacja ze wzgledu na okreslong sytuacje kandydata, posiadanie okreslonych kwa-
lifikacji lub statusu, posiadanie okreslonych cech osobowych, ,,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 12, s. 652.

2l Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 2020 r., poz. 1320, ze zm.), dalej: kp.

2 J. Tlatlik, Zakaz dyskryminacji na etapie nawigzywania stosunku pracy, Warszawa 2022, s. 39-40.

» M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 84-85; H. Szew-
czyk, Glosa do wyroku Sgdu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczeni Spolecznych i Spraw Publicznych
z dnia 2 pazdziernika 2012 r., II PK 82/12, ,Orzecznictwo Sadow Polskich” 2014, nr 11, passim.
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golnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw naleza-
cych do grupy wyro6znionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn uznanych za nie-
dozwolone kryteria réznicowania. Do dyskryminacji po$redniej nie dochodzi jednak,
jezeli postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgle-
du na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego
celu s3 wlasciwe i konieczne (art. 18* § 4 kp). O dyskryminacji posredniej przy na-
wigzaniu stosunku pracy mozemy zatem moéwic, gdy mamy do czynienia z neutralnie
brzmigcym kryterium, ktére nie wydaje sie réznicowaé kandydatéw ze wzgledu na
kryteria dyskryminacyjne, ktére ukrywa jednak faktyczne stworzenie niekorzystnej
sytuacji wszystkich lub znaczaco wigkszej czesci przedstawicieli grupy wyroznionej
ze wzgledu na dyskryminujgce kryterium (np. ple¢ lub stan zdrowia)*. Stosowane
wowczas kryterium ma wiec jedynie pozornie obiektywny charakter®.

Majac na uwadze powyzsze kryteria, nalezy uzna¢, ze postugiwanie sie przez
pracodawcdéw na etapie selekcji i doboru kandydatéw do zatrudnienia wymogu dys-
pozycyjnosci moze stanowi¢ przejaw dyskryminacji posredniej. Prowadzi¢ moze
bowiem do ograniczenia w dostepie do zatrudnienia oséb, ktore ze wzgledu na swo-
je cechy osobiste lub sytuacje zyciowa s3 mniej dyspozycyjne wobec pracodawcy.
Faktycznie za pomocg tego kryterium dochodzi zatem do ograniczenia dostgpu do
zatrudnienia oséb wyrdznionych za pomocg takich dyskryminujacych kryteriow
jak ple¢®, sytuacja rodzinna, niepelnosprawnos¢ czy stan zdrowia.

Nalezy jednak zastrzec, ze nie kazdy przypadek postugiwania si¢ przez praco-
dawce w celu oceny kandydatéw do pracy kryterium dyspozycyjnosci bedzie ozna-
cza¢ dyskryminacje posrednig. W niektorych sytuacjach wymog dyspozycyjnosci
moze zosta¢ uznany za kryterium obiektywnie uzasadnione rodzajem lub charakte-
rem pracy, jaka miataby by¢ wykonywana na obsadzanym stanowisku pracy. Przy-
ktadem moga by¢ tzw. pracownicy mobilni, ktorych specyfika pracy wigze si¢ z jej
wykonywaniem w réznych miejscach, poza siedziba pracodawcy”. Samo oczekiwa-
nie przez pracodawce dyspozycyjnosci przyszlych pracownikéw jako kryterium se-
lekeji kandydatow moze by¢ zatem w pewnych sytuacjach uznane za dopuszczalne
i niedyskryminujace. Nadal jednak, réwniez w takim przypadku, pracodawca ma
ograniczona mozliwos¢ zweryfikowania tej cechy kandydata do pracy.

# Wyrok SN z dnia 4 czerwca 2008 r., II PK 292/07, LEX nr 523210.

% M. Szablowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudniajgcego za naru-
szenie zasady rownego traktowania, Warszawa 2019, s. 107-111.

6 H. Szewczyk, Rownos¢ plci w zatrudnieniu, Warszawa 2017, s. 279-288.

7 A. Jefimow-Czerwonka, Zadaniowy czas pracy pracownikéw mobilnych, ,,Monitor Prawa Pracy”
2018, nr 2, s. 20-22.
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PODSUMOWANIE

Postugiwanie sie przez pracodawcéw kryterium dyspozycyjnosci jako przestanka
oceny osOb ubiegajacych si¢ o nawigzanie stosunku pracy generuje wysokie ryzyko
nier6wnego traktowania kandydatéw nalezacych do grup spotecznych, wyréznionych
ze wzgledu na takie kryteria jak m.in. wiek, ple¢, stan rodzinny, niepetnosprawnos¢.
Dlatego w mojej ocenie stosowanie kryterium dyspozycyjnosci mozne by¢ uznane za
przejaw dyskryminacji posredniej na etapie nawigzania stosunku pracy.

Pracodawca nie moze oczekiwa¢ od pracownika wigkszej dyspozycyjnosci niz
mieszczaca si¢ w granicach wyznaczonych przepisami prawa pracy. W zasadzie
wigc kazdy kandydat powinien by¢ dla pracodawcy w réwnym stopniu dyspozy-
cyjny, tzn. jego praca powinna by¢ w réwnym stopniu dostepna dla pracodawcy.
Kandydat, zgtaszajac pracodawcy wole nawigzania stosunku pracy, powinien by¢
zdolny do jej wykonywania. Oczywiscie czgsto kandydat nie jest w stanie przewi-
dzie¢ ewentualnych zmian w sytuacji zyciowej, ktére wplyna na ograniczenie jego
dyspozycyjnosci. Skoro pracodawca moze oczekiwa¢ od kandydata ,,standardowej”
dyspozycyjnosci, wynikajacej z istoty stosunku pracy, to de facto stawianie kandy-
datom do pracy wymogu dyspozycyjnosci, powodujacego watpliwosci interpreta-
cyjne co do oczekiwania pracodawcy formulujacego taki wymag, staje sie w wielu
przypadkach bezprzedmiotowe, narazajac pracodawce na zarzut dopuszczenia sie
dyskryminacji posrednie;j.
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