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SOCIAL SCIENCES INTIMES OF CHANGE: HUMAN RIGHTS FACING CONTEMPORARY CHALLENGES

ABSTRAKT

Zasada rownego traktowania oraz zakaz dyskryminacji s fundamentalny-
mi elementami praw czlowieka. Wedlug przepiséw kodeksu pracy, pracow-
nicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci
bez wzgledu na pleé, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosc¢,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nie-
okreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Na pracodawcy cigzy obowiazek zapobiegania wystepowania patologicz-
nych zdarzen w miejscu zatrudnienia oraz im przeciwdzialania. W opra-
cowaniu zostang przedstawione zagadnienia réwnosci traktowania oraz
zakazu dyskryminacji pracownikéw w miejscu pracy. Jakie obowigzki sg
nalozone przez ustawodawce na pracodawce zatrudniajacego pracownikéw
oraz formy ochrony praw pracowniczych.

SLOWA KLUCZOWE: rowne traktowanie, zakaz dyskryminacji, obowigzek
pracodawcy, kodeks pracy

ABSTRACT

The principle of equal treatment and the prohibition of discrimination are
fundamental elements of human rights. According to the Labor Code, em-
ployees should be treated equally in terms of establishing and terminating
employment, employment conditions, promotion, and access to training
to improve professional qualifications, in particular regardless of gender,
age, disability, race, religion, nationality, political beliefs, trade union mem-
bership, ethnic origin, denomination, sexual orientation, employment for
a fixed or indefinite period, full-time or part-time employment. Employers
are obligated to prevent and counteract pathological situations in the work-
place. This study will discuss the issues of equal treatment and the prohibi-
tion of discrimination in the workplace. It will also discuss the obligations
imposed by the legislature on employers and the forms of protection for
employee rights.

KEYWORDS: equal treatment, prohibition of discrimination, employer’s obli-
gation, labour code
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WPROWADZENIE

Poczatki idei réwnosci pojawilo si¢ juz w starozytnej Gracji, gdyz sam
Arystoteles wyodrebnit dwa rodzaje sprawiedliwosci sprawiedliwos¢ dystrybu-
tywna (rozdzielczg) i sprawiedliwo$¢ korygujaca (wyréwnawcza). Natomiast
stowo dyskryminacji wywodzi sie od tacinskiego stowa discriminatio, ktére
jest rbwnoznaczne z nieréwnym traktowaniem. Na réwno$¢ wobec prawa
wskazuje tre$¢ art. 32 Konstytucji RP, ktory stanowi, ze wszyscy sg rowni wo-
bec prawa. Kazdy ma prawo do réwnego traktowania przez publiczne wiadze.
Nikt nie moze by¢ z jakiejkolwiek przyczyny dyskryminowany zaréwno w zy-
ciu spolecznym, jak i politycznym!"l. W miejscu pracy réwniez moze pojawi¢
sie wiele przyczyn dyskryminacji. W strukturach zakltadéw pracy sa zatrud-
niani pracownicy z réznymi cechami osobowymi, to samo dotyczy réwniez
kadry zarzadzajacej. Jednakze przepisy prawa pracy odnoszace si¢ do zakazu
dyskryminacji oraz réwnego traktowania dotycza wszystkich oséb zatrudnio-
nych os6b bez wzgledu na zajmowane stanowisko. Praca dla pracownikow
jest nie tylko elementem stanowigcym zrédto dochoddéw, ale réwniez czescia
zycia prywatnego. Budowanie odpowiedniej atmosfery w miejscu pracy moze
przelozy¢ si¢ na lepsza efektywnos$¢ w wykonywaniu zadan na rzecz praco-
dawcy oraz osigganie wiekszych korzy$ci. W Kodeksie pracy' wskazuje sie na
nastepujace przepisy odnoszace si¢ do zakazu dyskryminacji, a s to: art. 113
(zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu), art. 112 (zasada réwnosci pracowni-
kow), art. 183a (zakaz niedyskryminowania z zatrudnieniu), art. 183b (naru-
szenie zasady rownego traktowania), art. 183c (réwne traktowanie w zakresie
wynagradzania), art. 183d (skutki naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu), art. 183e (ochrona pracownika korzystajacego z zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu), art. 943 (mobbing).

Na pracodawcy cigzy obowiazek przeciwdziatania wszelkim nieprawi-
dfowo$ciom w miejscu pracy, a przede wszystkim dyskryminacji z réznych

[ Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. nr 78, poz. 483.
I Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Kodeks pracy, Dz. U. z 2025 r., poz. 277, 807, t.].
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wzgleddw. Polski ustawodawca zawart w katalogu obowigzkéw pracodawcy,
sformulowanego w ramach art. 94 k.p., obowiazek przeciwdziatania dyskry-
minacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.).

ZASADA ROWNEGO TRAKTOWANIA
ORAZ POJECIE DYSKRYMINAC]JI -
ZAGADNIENIA TEORETYCZNE

Waznym elementem jest zdefiniowanie pojecia rdwnosci, ktore jest roz-
norodnie intepretowane. Nalezy podkresli¢, ze zagadnienie to wystepuje
w kontekscie ochrony praw cztowieka. Podkresla sig, ze rownos¢ jest Scisle
skorelowana z pojeciem sprawiedliwosci, ktdra glosi naturalng rownos¢ wszyst-
kich ludzi. Zgodnie z Powszechng Deklaracjg Praw Czlowieka®® wszyscy sa
réwni wobec prawa i maja prawo bez jakiejkolwiek réznicy, do jednakowej
ochrony prawnej. Konkretyzuje si¢ zasad¢ réwnosci wobec prawa, jako prawa
zaréwno kobiety i mezczyzny w zyciu prywatnym, politycznym, spolecznym
i gospodarczym. Ludzi maja réwne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia, awan-
séw, jednakowego zatrudnienia za wykonywana prace oraz do zabezpieczenia
spotecznego. R6wnos¢ jest gwarancja na zapewnienie rozwoju oraz postepu
wspolczesnego panstwa demokratycznego. Miedzynarodowy Pakt Praw
Obywatelskich i Politycznych! definiuje réwno$¢ w nastepujaco: ,wszyscy
s3 rowni wobec prawa i s3 uprawnieni bez zadnej dyskryminacji do réwnej
ochrony prawnej. W tym wzgledzie prawa bedzie zakazywa¢ wszelkiej dys-
kryminacji oraz gwarantowa¢ wszystkim ludziom réwna i skuteczng ochrone
przed dyskryminacja z takich wzgledéw jak: rasa, kolor skory, pte¢, jezyk, religia,
poglady polityczne lub inne pochodzenie narodowe lub spofeczne, sytuacja ma-
jatkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne okolicznosci. Postanowienia traktatu

Bl Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, Paryz, 10.12.1948r. (http:/libr.sejm.gov.p./tek01/
txt/onz/1948.html), dostep:14.07.2025.

[ Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu w Nowym
Jorku 19.12.1966 r. (Dz. U. z 1977 1., Nr 38, poz. 167), art. 26.
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lizbonskiego natozyty na Unie Europejska obowigzek zwalczania wszelkich
przejawow dyskryminacji - ze wzgledu na plec, religie, pochodzenie rasowe
czy etniczne. Art. 19 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE)®!.
Karta praw podstawowych!®, art. 21 stanowi o zakazie dyskryminacji ze
wzgledu na: ple¢, rase, kolor skory, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy
genetyczne, jezyk, religie, $wiatopoglad, opinie polityczne lub inne poglady,
przynalezno$¢ do mniejszo$ci narodowej, majatek, urodzenie, niepetnospraw-
nos¢, wiek lub orientacje seksualng. Inny akt regulujacy aspekt dyskryminacji to
europejska Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci”,
ktora w art. 14 wskazuje, ze korzystanie z praw i wolno$ci w niej wskazanych
powinno by¢ zapewnione bez dyskryminacji wynikajacej z takich powodoéw,
jak: pte¢, rasa, kolor skdry, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pocho-
dzenie narodowe lub spoleczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowych,
majatek, urodzenie - ani z jakichkolwiek innych powodéw.

Na gruncie prawa polskiego art. 32 Konstytucji RP®lstanowi, ze wszyscy
sa rownie wobec prawa. Kazdy ma prawo do réwnego traktowania przez
publiczne wladze. Nikt nie moze by¢ z jakiejkolwiek przyczyny dyskrymino-
wany zaréwno w zyciu spotecznym, jak i politycznym. W polskim Kodeksie
pracy rowniez ustawodawca wskazuje na wage zasady rownosci w zatrud-
nieniu pracowniczym. Na gruncie kodeksu pracy istnieja pojecia rownosci
traktowania oraz dyskryminacji. Sa one jednak stosowane przez ustawo-
dawce w sposdb synonimiczny, natomiast Sad Najwyzszy stoi na stanowisku,
ze s3 to pojecia odrebne, ktére powinny by¢ rozpatrywane osobno. Rownosé
traktowania zachodzi wowczas, gdy wszystkie podmioty prawa, ktore taczy
ta sama cecha, sa traktowane jednakowo, w réwnym stopniu, wedlug tej

(I Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z 30 kwietnia 2004 r., Dz.U. z 2004 r. nr 90,
poz. 864/2.

() Karta praw podstawowych Unii Europejskiej z 14 grudnia 2007 r., Dz. Urz. UE C 2007 303, 1.
I Europejska Konwencja o ochronie praw cztowieka z 10 lipca 1993 r., Dz.U. 2 1993 r., nr 61,
poz. 284.

(8] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483)
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samej miary®. Artykut 112 k.p. wyraza zasade rownych praw z tytutu jed-
nakowego wypelniania takich samych obowiazkéw przez zatrudnionych
pracownikow w zakladzie pracy. przepis ten przeciwdziata wykorzystywaniu
przez pracodawce przewagi ekonomicznej, przewagi w wiedzy (komu ile
placi) oraz doswiadczeniu negocjacyjnemu w celu uzgadniania z pracowni-
kami warunkdéw gorszych, niz oferuje innym pracownikom wykonujacym
prace te sama i tak samo. kazdy pracownik ma tyle praw, ile inny pracownik,
ktéry wykonujac tak samo te samg prace, uzyskal w umowie lub w praktyce
(na skutek konkretnych decyzji) od pracodawcy. Nalezy jednak uczyni¢
wazne zastrzezenie, a mianowicie zaznaczy¢, ze opis ten jest typowy dla
prawa pracy rozumianego w sposob prywatnoprawny. W nauce wystepuje
bowiem poglad, zgodnie z ktérym prawo pracy jest prawem publicznym,
ktérego przedmiotem nie jest ochrona intereséw, ale ochrona praw, a w tym
przypadku prawa do pracy. Z tej perspektywy komentowany przepis mu-
siatby by¢ rozumiany jako realizujacy zasade réwnoéci wobec prawal'®l.
W orzeczeniu Sadu Najwyzszego!'!! wskazuje sig, ze: réwnosci w prawie nie
mozna utozsamiac z rownoscig w znaczeniu formalnym, czyli takim samym
traktowaniu przez prawo wszystkich adresatéw norm prawnych. Rownos¢ te
nalezy rozumie¢ w znaczeniu materialnym, ta zas polega na tym, Ze wszystkie
podmioty prawa charakteryzujgce si¢ dang cechq istotng (relewantng) w row-
nym stopniu, majg by¢ traktowane réwno. Zasada ta moze by¢ realizowana
przy pomocy dwéch technik prawodawczych. Z jednej strony bowiem usta-
wodawca moze wskazywac te kryteria roznicowania (cechy istotne) sytuacji
prawnej podmiotow, ktére sq prawnie dopuszczalne (kryteria pozytywne - art.
112k.p.), z drugiej zas — moze to polega¢ na wskazaniu kryteriéw negatyw-
nych, czyli takich, ze wzgledu na ktére roznicowanie to jest niedopuszczalne
(kryteria dyskryminujgce — np. art. 113 k.p.). Robwnos$¢ oznacza takze

I'T. Niedzinski, Aspekty prawne dyskryminacji w zatrudnieniu, Europejski Przeglad Prawa
i Stosunkow Migdzynarodowych 2022, nr 2, s. 124-138; Wyrok Sadu Najwyzszego z 14 grudnia
2017 r., I PK 342/16, Legalis. (dostep:14.07.2025).

(1 A, Sobczyk, Komentarz do art. 112k.p. (w:) A. Sobezyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2025, Legalis (dostep: 14.07.2025).

T'Wyrok Sadu Najwyzszego z 12.8.2004 r. (III PK 40/04, OSNP 2005, Nr 6, poz. 76).
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akceptacje réznego traktowania przez prawo roznych podmiotéw (adre-
satow norm prawnych), bo réwne traktowanie przez prawo tych samych
podmiotéw pod pewnym wzgledem oznacza z reguly rézne traktowanie
tych samych podmiotéw pod innym wzgledem!?. Sagd Najwyzszy w wyr.
z 5.10.2007 r."*l wyraznie podkreslil, ze zasada réwnego traktowania pra-
cownikow nie wyklucza dyferencjacji praw i obowigzkéw pracowniczych.
Przepis art. 112*.p. zaktada bowiem wprost roznicowanie sytuacji pracow-
nikéw ze wzgledu na odmiennosci wynikajqgce z ich cech osobistych i réznic
w wykonywaniu pracy. Regulacja art. 11 k.p. odnosi si¢ do pracownikéow
pozostajacych w tej samej sytuacji (wypelniajacych te same obowigzki),
ktérzy powinni mie¢ réwne prawa ze stosunku pracy, przy czym nie bada sie,
czy dyferencjacja jest uwarunkowana kryteriami okreslonymi w art. 11°k.p.
Istota tego drugiego przepisu jest natomiast zakaz réznicowania pracowni-
kow ze wzgledu na kryteria, ktdre zostaly uznane za szczegélnie niepozadane
(niedopuszczalne), czego wyrazem jest sformutowanie przez ustawodawce
ich przykltadowego lub czg¢sciowo otwartego katalogu''*. Wskazuje sie
na zasade réwnego traktowania sensu largo (art. 11°k.p.) i sensu stricto
(art. 11° k.p.)!*l. Podkresdla sie rowniez inne stanowisko, ze odrebno$¢ po-
réwnywanych zasad prawa pracy jest silniej podkreslona, poniewaz zasadzie
niedyskryminacji (art. 11° k.p.) nadaje si¢ charakter normy prawa publicz-
nego, podczas gdy zasada réwnych praw (art. 11* k.p.) pozostaje norma
prawa prywatnego, wyréwnujaca pozycje negocjacyjng pracownika poprzez
nadanie mu takich praw, z jakich korzysta inny pracownik wykonujacy takie
same obowigzki®!,

(121Orzeczenie Trybunatu Konstytucyjnego z9.3.1988 r., U 7/87, OTK 1988, Nr 1, poz. 1; orz. TK
224.10.1989 r., K 6/89, OTK 1989, Nr 1, poz. 7).

[BI'Wyrok Sadu Najwyzszego z 5.10.2007 r., (I PK 14/07, OSNP 2008, Nr 21-22, poz. 311).

(14 A. Tomanek, Zasady rownych praw i niedyskryminacji a swoboda uméw w indywidualnym
prawie pracy, Roczniki Administracji i Prawa 2022, Nr 3, str. 67-84.

151 A, Mietek, Swoboda uméw i jej ograniczenia przy ksztattowaniu tresci stosunku pracy,
Warszawa 2019, 5.163.

161 A. Sobczyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, tom II: Wybrane problemy i instytucje
prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013, s. 110-112.
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O roéznicy miedzy pomiedzy pojeciem dyskryminacji a nieréwnym trak-
towaniem - stanowi orzeczenie Sadu Apelacyjnego w Poznaniu!'”, ze dys-
kryminacja w przeciwienstwie do nieréwnego traktowania oznacza gorsze
traktowanie pracownika ze wzgledu na jakas$ jego ceche czy wlasciwos¢.
Jezeli nierowno$¢ nie jest podyktowana kryteriami zakazanymi przez ten
przepis, wowczas mozemy mowi¢ wylacznie o naruszeniu zasady réwnego
traktowania (réwnych praw) pracownikow. Naruszenie zasady réwnych praw
nie bedzie skutkowalo odpowiedzialnosciag odszkodowawcza pracodawcy.
W Kodeksie pracy znajduje si¢ Rozdzial ITa: Réwne traktowanie w zatrudnie-
niu. Dyskryminacja postrzegana jest jako kwalifikowana posta¢ nieréwnego
traktowania, a wigc zachodzi wowczas, gdy wystepuje zwiazek przyczynowo —
skutkowy pomiedzy wlasciwoscig pracownika, ktéra dotyczy go osobiscie,
a gorszym traktowaniem z tego wlasnie powodu. Tak wig¢c naruszenie za-
sady rownego traktowania objawia si¢ dyskryminowaniem pracownika.
Wyrdznia sie¢ dwa rodzaje dyskryminacji: bezposrednia lub posrednia. Jezeli
dyskryminacja przejawia si¢ w sposob jawny, to dyskryminacja bezposred-
nia, jesli przejawia w sposob niejawny - to dyskryminacja posrednia!™®l,
Dyskryminacja bezposrednia (art. 18*§ 3 k.p.) materializuje si¢ w sytuacji,
gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn dyskryminujacych byl, jest lub
mogtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy. nieréwne traktowanie moze mie¢ zwigzek ze stanem przesztym,
terazniejszym, a takze hipotetycznym. Wynika z tego, ze dyskryminowanie
w przesztosci i fakt jego zaprzestania nie zwalniaja pracodawcy z odpowie-
dzialnosci, poniewaz stan ten nie musi utrzymywac sie az do chwili wystapie-
nia pracownika z odpowiednim roszczeniem. Dyskryminacja bezposrednia
przyjmuje posta¢ nieréwnego traktowania ze wzgledu na postrzegalna dys-
kryminujacg!'®. Natomiast dyskryminacja posrednia materializuje si¢, gdy na
skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub

17'Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z 18 kwietnia 2013 r., ITI APa 21/12.

81T, Niedzinski, Aspekty prawne dyskryminacji ..., op. cit., s. 124-138.

I'M. Lewandowski, Ochrona pracownika przed dyskryminacja w polskim prawie pracy, cz.
I, Edukacja Prawnicza 2013, Nr 5, s. 29.
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podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dyspropor-
cje albo szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigza-
nia stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenn zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw
nalezacych do grupy wyroéznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn
ochronnych z art. 18%§ 1 k.p.?*). W wyroku Sad Najwyzszy®?"! wskazuje,
ze dyskryminacja posrednia wynika z zastosowania tej samej zasady do roz-
nych sytuacji, odmiennie niz w przypadku dyskryminacji bezposredniej, ktéra
ogniskuje si¢ na zastosowaniu réznych zasad do poréwnywalnych sytuacji.
Dlatego dla ustalenia istnienia dyskryminacji posredniej stosowane sg dwa
kryteria: zbiorowosci oraz skutku regulacji. Pierwsze rozstrzyga, jakiej grupy
wyrdznionej z uwagi na zakazane kryterium dotyczy potencjalnie dyskry-
minujaca regulacja, drugie za$ pozwala na okreslenie, jaki wptyw wywiera
dana regulacja na te grupe. wyréznikiem dyskryminacji posredniej jest brak
obiektywnego uzasadnienia dla okreslonej regulacji czy tez postepowania.
Na pojecie dyskryminacji posredniej sktadaja sie wiec dwa elementy: jej po-
$redni charakter oraz brak obiektywnego uzasadnienia®.

PO]];CIE DYSKRYMINAC]JI JAKO PRZEJAW
PATOLOGII SPOLECZNE]

Patologia jako zjawisko, wystepuje w réznych grupach ludzkich i jest
$cisle zwigzana z rozwojem spoteczenstw. Poczatkowo termin patologia
(z gr. pathos - cierpienie, logos — nauka) byt uzywany w medycynie, a dopiero
w koncu XIX wieku zaczeto odnosi¢ go do zjawisk spolecznych. Wykorzystano
wowczas ten termin do okreslania dzialan ludzkich przeciwstawnych ide-
alom stabilizacji, wlasno$ci, oszczednosci, solidarnosci rodzinnej i sasiedzkie;.

201 Tbidem, s. 30.

2UWyrok Sadu Najwyzszego z 12.5.2011 r., II PK 276/10, OSNP 2012, Nr 13-14, poz. 164.
(221 A. Bolesta, Komentarz do art. 18% [Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu], (w:)
K. Walczak (red.) Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2025, Legalis, (dostep; 14.07.2025).
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Od konica XIX wieku powstato wiele definicji patologii spotecznej®*l. Patologie
spofeczne s3 to szkodliwe dla rozwoju jednostki, a zarazem destrukcyjne
spolecznie zachowania przejawiajace si¢ gtéwnie w takich formach, jak: al-
koholizm, narkomania, przemoc i agresja, przestepczos$¢, demoralizacjal!l.
Za tworce i popularyzatora polskiej szkoly patologii spolecznej uznaje sie
Adama Podgoreckiego. Jego definicja jest najczgsciej przywolywana i okresla
patologie jako destruktywne i autodestruktywne zachowania ludzi, grup lub ca-
tych spoteczenistw, a przez patologie spoleczng rozumie ten rodzaj zachowania,
ten typ instytucji, ten typ funkcjonowania jakiegos systemu spotecznego, ktéry
pozostaje w zasadniczej niedajgcej sig pogodzic¢ sprzecznosci ze swiatopoglgdo-
wymi wartosciami, ktére w danym spoteczenstwie sg akceptowane'®!. Podkresla
réwniez, ze patologia spoteczna to postawy i zachowania ludzi, naruszajace
podstawowe normy etyczne oraz wyrzadzajace mniej wymierne szkody spo-
tecznel®l. W naukach spotecznych zjawisko to opisywane jest poprzez stany:

1. konfliktu miedzy wartosciami spotecznymi (np. wyznawanymi przez
pokolenie funkcjonujace w realiach monocentrycznego tadu spotecz-
nego z warto$ciami uznawanymi przez pokolenie funkcjonujace juz
w realiach transformacji czy péznej nowoczesnosci);

2. zakldcenia wiezi miedzyludzkich (np. zanik wspoélnot, plemion, schytek
spofecznosci lokalnej, obywatelskiej);

3. dysfunkcji kontroli spolecznej (np. rozregulowana legislacja, manipula-
cja prawem, nieadekwatno$¢, wykorzystanie rygoryzmu i punitywnosci
do zbijania kapitalu politycznego);

4. rozbiezno$ci pomiedzy aspiracjami jednostek i grup a mozliwo-
$ciami ich zaspokojenia (np. trauma braku mozliwosci uczestnicze-
nia w procesie konsumpcji na zasadach inkluzywnych, zgodnych

(1P, Migata, Wybrane elementy patologii spotecznej w aspekcie ich uwarunkowan, Jozefow 2011,
s. 5.

24 R. Radwitowicz, Patologie spoteczne wérdd dzieci i mtodziezy w Zaglebiu Miedziowym
i ich zwalczanie, Nauczyciel i Szkota, 2009 Nr 1-2 (42-43), s. 83.

P31 Zob.: A. Podgorecki, Zagadnienia patologii spolecznej, Warszawa 1976, s. 24..

D, Chesy, L. Dyduch, Zebractwo, jako zjawisko patologii spotecznej. Legionowo 2016, s. 7.
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z poziomem aspiracji, czgsto podsycanych marketingowo w kulturze

konsumeryzmu)®’..

Odnoszac si¢ do przytoczonej wyzej definicji patologii spolecznej, mozna
przyjaé, ze dyskryminacja wypelnia wszystkie cechy patologii spoteczne;j.
Jezeli przyjmujemy, ze patologia spoteczng sa wszelkie zachowania, instytucje,
czy funkcjonowania systemow spotecznych sprzeciwiajace si¢ normom i war-
toSciom wyznawanym przez dane spoleczenstwo, to pojecie dyskryminacji
calkowicie si¢ w nich zawiera. Dyskryminacja jako system funkcjonowania
instytucji lub calego panstwa, jest bowiem sytuacjg, w ktorej cztowiek ze
wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowo$¢, religie, wyzna-
nie, Swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng, jest
traktowany mniej korzystnie, niesprawiedliwie lub nieobiektywnie niz bytby
traktowany inny cztowiek w poréwnywalnej sytuacji. Zgodnie z tym, systemy
spofeczne, w ktorych niektdre grupy spoleczne sg traktowane inaczej niz osoby
spoza nich, stojg w sprzecznosci z takimi warto$ciami jak wolno$¢, rownos¢é
wobec prawa, swobody religijne itp.

Dyskryminacja w zatrudnieniu réwniez posiada znamiona patologii spotecz-
nej. Réznice w warunkach zatrudnienia s3 dozwolone, jednak kryteria jakimi
kieruje si¢ pracodawca muszg by¢ obiektywne. Do takich zaliczy¢ mozna wy-
ksztalcenie, doswiadczenie zawodowe, dodatkowe umiejetnosci i kompetencje.
Jezeli poréwnuje si¢ warunki pracy na podstawie jedynie tych kryteriéw, to
pracownik posiadajacy nizsze kwalifikacje i przez to gorsze warunki zatrudnienia
nie moze czuc si¢ dyskryminowany. Ta sytuacja motywuje gorzej uposazonego
pracownika do podnoszenia swoich umiejetnosci, tak, aby jego warunki pracy
zrownaly sie z warunkami pracownika o wyzszych kwalifikacjach. Jednakze,
jezeli o wynagrodzeniu, $ciezce awansu, warunkach pracy czy dodatkowych
benefitach decydujg inne czynniki niz wymienione wyzej, mamy wowczas do czy-
nienia z patologia spoteczng. Patologiczne zachowania w tym wypadku polegaja

7IM. Jarosz, Dezorganizacja spoteczna, [w:] M. Walancik (red.), Aktualne przejawy patologii
i dewiacji spolecznej wybrane konteksty, AKAPIT, Torun 2009, s.15.
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na tym, ze pracodawca réznicuje warunki pracy na podstawie subiektywnych

kryteriéw, takich jak wymienione wyzej (dyskryminacja), ale réwniez na in-
nych podstawach, np. pokrewienstwa (nepotyzm). Z. Chmal®®! uwaza ponadto,
ze patologia spoleczna prowadzi do zakldcenia stanu réwnowagi spolecznej,
czyli stanu funkcjonowania i przebiegu zachowan jednostek zapowiadajacego

istnienie, trwanie i rozwdj zbiorowosci jako calosci. W tym kontekscie za zbio-
rowo$¢ przyjmujemy ogol pracownikéw danego pracodawcy. Stan réwnowagi

spolecznej osiggany jest wowczas, gdy pracodawca stosuje jasny i czytelny system

funkcjonowania zaktadu pracy. Jezeli jednak dochodzi do zachowan pracodawcy
o charakterze dyskryminacyjnym, w wyniku, ktérego np.: odchodza z pracy
wykwalifikowane osoby, pomijane w awansach czy podwyzkach wynagrodzenia

ze wzgledu na kryteria wymienione wczesniej jako przyktady dyskryminacji, to

stan rownowagi spofecznej jest zaktocony. Tym samym mozna z calg pewnoscia

stwierdzi¢, ze dyskryminacja w miejscu pracy stanowi przejaw patologii spotecz-
nej. Podsumowujac, dyskryminacja w miejscu pracy nalezy do tej samej grupy
zjawisk spofecznych o charakterze destrukcyjnym, co alkoholizm, narkomania,
prostytucja, przemoc i agresja oraz przestepczos¢ i demoralizacja.

ZAPOBIEGANIE DYSKRYMINAC]JI
W ZAKEADZIE PRACY

W zwiagzku z przepisami chronigcymi pracownika przed dyskryminacja
w miejscu pracy, na pracodawce ustawodawca natozyl obowiazek jej przeciw-
dziatania. Obowiazek ten jest wskazany w art. 94 2b k.p. Przeciwdzialanie dys-
kryminacji w miejscu zatrudnienia obejmuje wszelkie dzialania majgce na celu
zapobiezeniu dzialan, ktére zmierzaja do nieréwnego traktowania ze wzgledu
na jakiekolwiek réznice takie jak np.: przynaleznos¢ zwigzkowa, ple¢, wiek,
niepelnosprawnos¢, wyznanie, orientacja seksualng, przekonania polityczne,

(281 Z. Chmal, Pojecie dysfunkgji i patologii w zyciu spotecznym, [w:] Z. Janowska (red.),
Dysfunkcje i patologie w patologie w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi, £6dz 2007, s. 13.
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narodowos¢, pochodzenie etniczne. To postgpowanie zmierzajace do wyeli-
minowania zjawiska jakim jest dyskryminacja w sferze indywidualnej oraz
organizacyjnej. Kodeks pracy naklada obowigzek na pracodawce szanowania
godnosci oraz innych dobr osobistych pracownikéw. Pracodawca powinien
przedstawi¢ oraz zapoznaé pracownikéw z obowigzujgcymi zasadami oraz
przepisami, ktére odnosza si¢ do zasady rdwnego traktowania w miejscu pracy.
Przedstawienie pracownikéw ogolnych zasad jakie obowigzuja w zatrudnieniu
zakazujace zjawiska dyskryminacji pozwoli u§wiadomic co jest zabronione.
Eliminowanie zjawiska dyskryminacji w zatrudnieniu jest elementem realiza-
cji konstytucyjnego zakazu dyskryminacji (art. 32 Konstytucji RP) o bardzo
donioslym znaczeniu ze wzgledu na to, ze w przypadku jego wystapienia
w stosunkach pracy powoduje ono szczegélnie dotkliwe skutki spoteczne.
Przez stosowne przepisy k.p., do ktérych zalicza si¢ réwniez art. 94, panstwo
realizuje polityke ochrony cztowieka, ktéry z powod6éw ekonomicznych zmu-
szony jest do zarobkowania, a przez to jest szczego6lnie bezbronny wobec aktow
wykluczajacych!?). Realizacja obowiazku przeciwdzialania dyskryminacji
powinna polega¢ na podejmowaniu dziatan prewencyjnych, jak réwniez na
szybkiej i stosownej reakeji na uzasadnione sygnaly ze strony pracownikéw,
iz ich konstytucyjne prawo do bycia niedyskryminowanym nie jest respekto-
wane. Realizacji tego obowiazku stuzy przemyslana i sprawiedliwa polityka
kadrowo-placowa uwzgledniajaca zasade réwnosci, systematyczne szkolenia
dla kadry kierowniczej majace na celu wyeliminowanie ryzyka dyskryminacji
0s6b im podlegtych na skutek nieznajomosci przepiséw i nieswiadomosci,
iz niektore ich dzialania moga zosta¢ uznane za przejaw dyskryminacji®®”.
W takich niepozadanych sytuacjach na pracodawcéw powinien by¢ natozony
obowigzek przeprowadzania szkolen w zakresie zasady rownego traktowania
oraz zakazie dyskryminacji w miejscu zatrudnienia. Pracodawca powinien
strac na strazy porzadku prawnego oraz stworzy¢ takie warunki pracy, aby nikt

®ID. Dérre-Kolasa, Komentarz do art. 94 k.p., (w:) A. Sobczyk (red.) Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2025, Legalis, (dostep; 14.07.2025); A. Sobczyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji
RP t.2,s. 101 in.

(D, Dérre-Kolasa, Komentarz do art. 94 k.p.,..., op. cit., Legalis, (dostep; 14.07.2025).
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z podwtadnych nie czul sie poszkodowany. Pracodawca ma zatem obowigzek
nie tylko przestrzegania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, ale

takze podejmowania pozytywnych dziatan zmierzajacych do przeciwdziatania

wszelkim formom bezposredniej czy posredniej dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegdlnosci przeciwdzialania dyskryminacji jednych pracownikéw przez

innych. Pracodawca odpowiada wiec takze za praktyki dyskryminacyjne

jego pracownikow, jezeli im nie przeciwdziatal®!. Niewiedza lub obojetno$¢

pracodawcy na zaistnienie dyskryminacji w zaktadzie pracy wzgledem nawet

jednego z pracownikéw, moze skutkowa¢ poniesieniem odpowiedzialno-
$ci za naruszenie przepiséw odnoszacych si¢ do zakazu dyskryminacji oraz

zasady réwnego traktowania. To w interesie pracodawcy jest utworzenie

odpowiednich procedur w kierunku przeciwdziatania dyskryminacji w miej-
scu pracy. Pracodawca powinien dba¢ o swoj personel, tak aby praca byla

odpowiednio wynagradzana. Pracownicy, ktorzy sa wlasciwie wynagradzani,
czujg sie dowarto$ciowani, a to moze wplywac na efektywnos$¢ pracy. W celu

zwigkszenia ochrony pracownikéw przed dyskryminacja, powstaly podmioty
o zasiegu ogolnokrajowym, ktore wdrazaja dziatania prewencyjne. Instytucje

te rowniez interweniujg juz wobec zaistniatych przejawéw naruszania prawa

w tym obszarze. Taki instytucjami sa; Pelnomocnik Rzadu ds. Réwnego

Traktowania, Rzecznik Praw Obywatelskich, Pelnomocnik Rzadu ds. Oséb

Niepetnosprawnych, Panstwowa Inspekcja Pracy.

BI'M. Natecz, Komentarz do art. 94 k.p., (w:) W. Muszalski (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2024, Legalis, (dostep; 14.07.2025).
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PODSUMOWANIE

Naruszenie w obszarze dyskryminacji oraz rownego traktowania jest nie-
watpliwie forma niezasadnego wykluczenia spolecznego. Takie negatywne
zdarzenia w miejscu pracy mogg mie¢ niebagatelny wplyw na atmosfere wsrod
wspotpracownikéw, na wykonywanie pracy oraz cate srodowisko pracowni-
cze. Katalog przestanek odnoszacych si¢ do dyskryminacji jest otwarty, gdyz
dyskryminacja moze przejawiac si¢ w réznych postaciach. W kodeksie pracy
wyrdznia si¢ dyskryminacje bezposrednig oraz posrednig. Dyskryminacja jest
to gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na posiadana przez niego ceche
taka jak np. rasa, wyznanie, niepelnosprawno$¢, ple¢, religia czy pochodzenie.
Wszelkie gwarancje poszanowania odmiennosci plci, wieku, rasy, pochodzenia
etnicznego i narodowosci, religii i wyznania zdecydowanie umacniaja pozycje
pracownika na rynku pracy.

Praca jest wazng aktywnoscig dla pracownika, ktory dzieki niej moze utrzy-
mac swoja rodzine, rozwijac si¢ poprzez czynne uczestnictwo w szkoleniach
oraz w aspekcie personalnym moze zwigza¢ trwale przyjaznie. Jan Pawet II
w encyklice Laborem exercens® wskazuje, ze praca jest dobrem czlowieka

- dobrem jego czlowieczeristwa — przez prace bowiem czlowiek nie tylko prze-
ksztatca przyrode, dostosowujqgc jg do swoich potrzeb, ale takze urzeczywistnia
siebie jako czlowieka, a takze poniekgd bardziej ,,staje sig¢ cztowiekiem. Zatem
w miejscu pracy rowniez ksztaltuje si¢ czlowieczenstwo, wlasciwe zachowania
w miejscu pracy czy godne zachowanie. Czlowiek bowiem pracujac nie tylko
przemienia rzeczy i spoleczenstwo, lecz tez doskonali samego siebie!*\.

W miejscu pracy powinny istnie¢ stosunki przyjazne miedzy pracow-
nikami, ktére beda mialy niebagatelny wplyw na atmosfere w pracy oraz
pozytywna pozycje zaktadu pracy na rynku zatrudnienia. Docenianie staran
pracownikoéw oraz ich nagradzanie, takze réwne traktowanie bedzie elemen-
tem pozytywnym w opinii srodowiska pracowniczego.

(217an Pawet I1, Encyklika Laborem exercens, 14.09.1981r., s. 14.
33 Tbidem, s. 38.
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