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Rownos¢ 1 sprawiedliwos¢ w dostepie do zatrudnienia

Equality and Justice in Access to Employment

W pismiennictwie zasadnie wskazuje sie, ze wsrod wartoscei, ktore powinno chro-
ni¢ (realizowac) prawo pracy znajduja si¢ miedzy innymi rownos$¢ i sprawiedliwosc'.
Warto$ci te maja swoje zakotwiczenie w Konstytucji RP?, a ich znaczenie dla urzeczy-
wistnienia statuowanych przez ustawe zasadnicza wolnosci i praw socjalnych cztowieka
jest niepodwazalne. Wsrdd tych wolnosci 1 praw swoje miejsce ma rowniez wolnose
pracy, ktorej trescia, w tzw. pozytywnym aspekcie tej zasady?, jest wolnos¢ wyboru
1 wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy (art. 65 ust. 1 Konstytucji).

Wedhug Trybunatu Konstytucyjnego wolnos¢ pracy oznacza ,brak ograni-
czen polegajacych na uniemozliwieniu wykonywania okreslonego zawodu czy
zatrudnienia™ lub — inaczej ujmujac — ,,generalny zakaz adresowany do wiadz
publicznych wprowadzania ograniczen w swobodnym decydowaniu przez jed-
nostke o podjeciu, kontynuowaniu i zakonczeniu pracy w okreslonym zawodzie,
o miejscu i rodzaju wykonywanej pracy oraz wyborze pracodawcy’”.

Za gwarancje mozliwos$ci korzystania z tak rozumianej wolnosci pracy uznac¢
nalezy niewatpliwie rowny i sprawiedliwy dostep do zatrudnienia®. Tej wtasnie

' T. Liszcz, W sprawie sprawiedliwosci w prawie pracy, [w:] Aksjologiczne podstawy prawa

pracy i ubezpieczer spolecznych, pod red. M. Skapskiego, K. Slebzaka, Poznan 2014, s. 111.

2 Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 roku (Dz.U., nr 78, poz. 483 z p6zn. zm.).
Dwa aspekty zasady wolnosci pracy wyrdznit TK m.in. w wyrokach: z dnia 26 kwietnia
1999 roku, K 33/98, OTK 1999, nr 4, poz. 71; z dnia 23 czerwca 1999 roku, K 30/98, OTK 1999,
nr 5, poz. 101. Aspekt negatywny tej zasady formutuje art. 65 ust. 2 Konstytucji.

4 Wyrok TK z dnia 13 czerwca 2000 roku, K 12/99, OTK ZU 2000, nr 5, poz. 137.

> Wyrok TK z dnia 24 stycznia 2001 roku, SK 30/99, OTK ZU 2001, nr 1, poz. 3.

¢ W niniejszym opracowaniu ,,zatrudnienie” oznacza §wiadczenie pracy w ramach stosunku
pracy. Inne, szersze znaczenie pojecie to ma jedynie w czes$ci odnoszacej si¢ do unormowan zawar-

3
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materii dotyczy niniejsze opracowanie, ktore, zwazywszy na obszernos¢ i wie-
loptaszczyznowos$¢ tematu, odnosi si¢ do wybranych aspektow analizowanej
problematyki.

2.

Przed przejsciem do bardziej szczegotowych rozwazan warto choc kilka ogol-
nych uwag poswieci¢ znaczeniu pojec ,,rOWNos¢” i ,,sprawiedliwos$¢” jako zasad
konstytucyjnych oraz relacjom miedzy tymi zasadami. Siggajac ponownie do po-
gladéw Trybunatu Konstytucyjnego, nalezy w odniesieniu do zasady rownosci od-
wotla¢ si¢ do powszechnie znanego i wielokrotnie cytowanego w piSmiennictwie
wyroku z dnia 9 marca 1988 roku’. Zdaniem Trybunatu ,,zasada réwnosci wobec
prawa (réwnosci w prawie) polega na tym, ze wszystkie podmioty prawa (adresaci
norm prawnych) charakteryzujace si¢ dang cechg istotna (relewantng) w rownym
stopniu maja by¢ traktowane rowno. A wigc wedlug jednakowej miary, bez zr6zni-
cowan zarowno dyskryminacyjnych, jak i faworyzujacych”. Nie oznacza to jednak
bezwzglednego egalitaryzmu — rowno$¢ to bowiem takze akceptacja roznego trak-
towania przez prawo réznych podmiotow, z tym jednak, Zze to rézne traktowanie
powinno by¢ uzasadnione. ROwnos¢ wobec prawa to rowniez zasadno$¢ wybrania
takiego a nie innego kryterium zr6znicowania podmiotéw prawa®. Zréznicowanie to
jest dopuszczalne, o ile jest usprawiedliwione, co prowadzi do konkluzji, ze reguta
réwnosci musi by¢ rozpatrywana w powigzaniu z zasada sprawiedliwosci.

To, czym jest sprawiedliwos¢, od wiekow stanowi jeden z zasadniczych pro-
blemow badawczych w filozofii, socjologii czy teorii prawa. Ta arystotelesowska
najwyzsza z cnot moralnych (etycznych), przez J. Rawlsa uznana za pierwsza cno-
te spotecznych instytucji’, ma swoje miejsce takze w Konstytucji RP. Na sprawie-
dliwo$¢ jako wartos¢ uniwersalna, konieczng zasadg zycia spotecznego powotuje
si¢ preambuta, zas w art. 2 ustawy zasadniczej pojawia si¢ formuta sprawiedliwo-
$ci spotecznej. To wiasnie do zasady sprawiedliwo$ci spotecznej'® wielokrotnie
odwotuje si¢ w swych orzeczeniach Trybunat Konstytucyjny'!, taczac ja z zasadg

tych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(tj. Dz.U. 22013 roku, poz. 674 z p6zn. zm., zwana dalej: ustawa o promocji zatrudnienia). Na grun-
cie tej ustawy oznacza ono bowiem wykonywanie pracy na podstawie stosunku pracy, stosunku
stuzbowego oraz umowy o prace naktadcza.

7 U 7/87,0TK 1988, nr 1, poz. 1.

8 Wyrok TK z dnia 11 pazdziernika 1989 roku, K 4/89, OTK 1989, poz. 6, s. 108.

> I. Rawls, Teoria sprawiedliwosci, Warszawa 1994, s. 13.

10 W pismiennictwie podkresla si¢, ze TK konsekwentnie powotuje si¢ na zasade sprawiedli-
wosci spotecznej, gdy tymczasem art. 2 Konstytucji stanowi o zasadach sprawiedliwoéci spoteczne;.
Zob. A. Bura, Pojmowanie sprawiedliwosci w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego, ,,Przeglad
Sejmowy” 2001, nr 2, s. 42 (przypis 4) i 56.

1" Zob. ibidem, s. 41 in.
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poszanowania godnosci cztowieka (art. 30 Konstytucji) oraz z zasada réwnosci
(art. 32 Konstytucji).

Zwigzek zasad rownosci 1 sprawiedliwosci Trybunat podkreslat wielokrotnie,
cho¢ nie zawsze w taki sam sposob ustalat relacje migdzy nimi. Ro6wnos¢ trakto-
wana jest bowiem niekiedy jako zasada pochodna od zasady sprawiedliwosci lub
jej element, niekiedy sprawiedliwos¢ i rownos¢ kumulujg sig, a niekiedy sprawie-
dliwos¢ jest czyms$ nadrzednym w stosunku do réwnosci'?.

Wydaje sie, ze ustalenie relacji migdzy tymi zasadami zalezy od tego, ktora
formuta sprawiedliwosci postuguje si¢ Trybunal Konstytucyjny. Zasada sprawie-
dliwos$ci wystepuje bowiem w orzecznictwie TK w dwojakiej postaci: w ujeciu
formalnym oraz jako skonkretyzowana formuta'®.

Uznanie sprawiedliwosci formalnej jako zasady dziatania, w mysl ktorej oso-
by nalezace do tej samej kategorii istotnej powinny by¢ traktowane jednakowo,
jest identyczne z okresleniem zasady réwnos$ci wobec prawa i dzieje si¢ tak nie
bez przyczyny — idea rownej miary lezy u samych podstaw sprawiedliwosci'®. Na-
tomiast sprawiedliwos$¢ konkretna i jej formuty (,,kazdemu wedtug...”) pojawiaja
si¢ w orzecznictwie Trybunatu wtedy, gdy powotuje si¢ on na zasade sprawiedli-
wosci spoteczne;j.

Zasada sprawiedliwosci spolecznej odnosi si¢ do ztozonej formuty sprawie-
dliwosci konkretnej, gdzie zakwalifikowanie jakiegos rozstrzygniecia jako odpo-
wiadajacego jej wymogom powoduje konieczno$¢ rozwazenia nie jednej, a wie-
lu prostych formut konkretnych!>. Wypadkowa owych formut tworzy wiasciwy
wzorzec orzekania, ktdérego zastosowanie pelni w §wietle orzecznictwa Trybunatu
jedna podstawowga funkcje — korekty zasady rownosci na rzecz podmiotow znaj-
dujacych si¢ w najtrudniejszej sytuacji spotecznej's. W wyroku z dnia 28 maja
1986 roku!’” Trybunat Konstytucyjny uznal zasade sprawiedliwosci spotecznej
wlasnie jako korekte zasady réwnosci na korzy$¢ obywateli znajdujacych sie
w najtrudniejszej sytuacji ekonomicznej. Ten korygujacy aspekt zasady sprawie-
dliwosci spotecznej widoczny jest takze w orzeczeniach Trybunatu zapadtych po
1989 roku. Ma ona wiec w tych przypadkach prymat nad zasada réwnosci, niekie-
dy rowniez przed innymi zasadami konstytucyjnymi's,

12 Zob. J. Nowacki, Sprawiedliwos¢ a réwnosé¢ w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego,
[w:] W kregu zagadnien konstytucyjnych. Profesorowi Eugeniuszowi Zwierzchowskiemu w darze,
pod red. M. Kudeja, Katowice 1999, s. 87.

13 M. Kordela, Zarys systemu aksjologicznego w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego,
,»Studia Prawnicze” 2000, nr 1-2, s. 81.

4 Ibidem, s. 82.

15 Z. Ziembinski, Sprawiedliwos¢ spoleczna jako pojecie prawne, Warszawa 1996, s. 58.

¢ M. Kordela, op. cit., s. 84.

17U 1/86, OTK 1986, poz. 2, s. 49.

18 A. Bura, op. cit., s. 56.
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Na gruncie Kodeksu pracy zasade rownosci pracownikow w dziedzinie za-
trudnienia, nazywang tez zasadg rownego traktowania pracownikow lub roéwnych
praw dla pracownikow wykonujacych takie same obowigzki, formutuje art. 112 Jak
widaé, sposob jej okreslania nie jest jednolity, watpliwosci budzi ponadto relacja
miedzy ta zasada a zasada niedyskryminacji (zakazu dyskryminacji). Odsytajac do
bogatej literatury przedmiotu', nalezy jedynie wskazac, ze w niniejszym opraco-
waniu okreslenia ,,rowne traktowanie” i ,,niedyskryminowanie” badz ,,naruszenie
zasady rownego traktowania” i ,,dyskryminowanie” stosowane sg zamiennie. Tego
rodzaju praktyka, znana chocby z regulacji zawartych w prawie unijnym?, stano-
wi niewatpliwie pewne uproszczenie, gdyz nie zawsze naruszenie zasady réwnego
traktowania jest dyskryminacjg. Wystapi ona bowiem tylko wtedy, gdy pracowni-
cy wypetniajacy jednakowo swe obowigzki traktowani s nierowno ze wzgledu na
przyczyny (kryteria) okreslone w art. 18* k.p. Jesli natomiast nierdbwnos$¢ w takiej
sytuacji nie jest podyktowana zakazanymi kryteriami, mamy do czynienia wylacz-
nie z naruszeniem zasady rownych praw (rownego traktowania)?'.

4.

Zasady rownych praw pracownikow (art. 112k.p.) oraz zakazu dyskrymina-
cji (art. 11° k.p.) znalazly swoje uszczegotowienie w unormowaniach rozdziatu
IIa dziatu pierwszego Kodeksu pracy, zatytutowanego ,,Rowne traktowanie w za-
trudnieniu”. Okreslajacy sfery (obszary) zatrudnienia, w jakich pracodawca jest
zobowigzany do réwnego traktowania pracownikéw art. 18% § 1 k.p. odnosi te
zasade do nawigzania stosunku pracy (a wiec dostepu do zatrudnienia??), rozwia-

19 Zob. m.in.: Z. Goral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa
2011, s. 153 i n.; A. Sobezyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. 1, Warszawa 2013, s. 225-260;
B. Wagner, Zasada rownego traktowania i niedyskryminacji pracownikow, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 2002, nr 3, s. 2; M.J. Zielinski, Zasada rownego traktowania a zakaz dyskryminacji w prawie
pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2013, nr 8, s. 25; J. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnie-
niu — nowa regulacja prawna, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 2, s. 2; T. Zielinski, G. Goz-
dziewicz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. L. Florka, Warszawa 2011, s. 84 i n.; K. Raczka, [w:]
M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 63 i n.; W. Per-
deus, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. K.W. Barana, Warszawa 2014, s. 97 in.

20 Zob. L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2003, s. 65. Na gruncie polskich unor-
mowan do zamieszania terminologicznego przystuzyl si¢ w pewnym sensie sam ustawodawca, na-
dajac rozdziatowi Ila dziatu pierwszego Kodeksu pracy tytut ,,Rowne traktowanie w zatrudnieniu”,
gdy tymczasem przedmiotem zawartych tam regulacji jest zakaz dyskryminacji. Por. M. Tomaszew-
ska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. K.W. Barana, s. 128.

2l Tak SN w wyroku z dnia 2 pazdziernika 2012 roku, 1T PK 82/12, LEX nr 1243029; podob-
nie w wyroku z dnia 18 wrzesnia 2008 roku, II PK 27/08, OSNP 2010, nr 34, poz. 41.

22 Zob. K. Raczka, op. cit., s. 89.
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zania stosunku pracy, ksztattowania warunkoéw zatrudnienia, awansu i dostepu do
szkolen zawodowych.

Wyliczenie to nalezy uzupehi¢ o wynikajacy z przepisow ustawy o promocji
zatrudnienia nakaz réwnego traktowania bezrobotnych i 0s6b poszukujacych pra-
cy w zakresie korzystania z posrednictwa pracy. Jest to ustuga rynku pracy, ktora
niewatpliwie ma $cisty zwigzek z dostepem do zatrudnienia, poniewaz jej istotg
jest prowadzenie dziatan sprzyjajacych zatrudnieniu pracownika®.

Ogdlng regule dotyczaca rownego traktowania w dostepie i korzystaniu
z ustug rynku pracy oraz instrumentow rynku pracy zawiera art. 2a ustawy o pro-
mocji zatrudnienia, natomiast zasade rownosci prowadzenia posrednictwa pra-
cy statuuje art. 36 ust. 4 pkt 3 tej ustawy. Jej istota jest obowigzek realizowania
omawianej ustugi, czyli pomocy w znalezieniu zatrudnienia lub innej pracy za-
robkowej wszystkim bezrobotnym lub poszukujacym pracy, bez wzgledu na wy-
mienione w tym przepisie kryteria (pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie et-
niczne, wyznanie lub orientacj¢ seksualng).

Wskazana tu regulacja ma niewatpliwie swoje zakotwiczenie w aktach po-
nadnarodowych. Juz w zaleceniu MOP nr 83 z 1948 roku dotyczacym organiza-
cji stuzby zatrudnienia byta mowa o unikaniu przez te stuzby, przy kierowaniu
pracownikéw na wolne miejsca pracy, ,,dyskryminowania poszukujacych pracy
ze wzgledu na rasg, kolor skory, pte¢ lub przekonania™**. Natomiast Konwencja
MOPnr 111 z 1958 roku, dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wy-
konywania zawodu®, naktadata na panstwa, ktore ja ratyfikowaty, zobowigzanie
do ustalenia i prowadzenia polityki popierajacej rowno$¢ szans i traktowania
w dziedzinie zatrudnienia migdzy innymi w dziatalno$ci urzedéw posrednictwa
pracy podlegajacych kontroli jakiej$ wtadzy panstwowej?®.

Antydyskryminacyjne dyrektywy unijne?’ nie wskazujg az tak dobitnie jak
akty MOP na objecie ich zakresem posrednictwa pracy. Jednakze przewidziany

B Jest to szersze znaczenie posrednictwa pracy, w literaturze wyrdznia si¢ rowniez posred-
nictwo pracy sensu stricto, rozumiejac przez nie dostarczenie pracownikowi miejsca pracy, a pra-
codawcy — pracownika. Zob. M. Wtodarczyk, [w:] Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy. Praktyczny komentarz, pod red. Z. Gorala, Warszawa 2011, s. 238.

2 Zob. K. Serafin, Zasada réownego traktowania w zakresie dostgpu do ustug i instrumentow
rynku pracy, [w:] Bezrobocie i polityka zatrudnienia, pod red. Z. Gérala, Warszawa 2013, s. 124.

% Dz.U. z 1961 roku, nr 42, poz. 218.

26 W odniesieniu do prywatnych biur posrednictwa pracy stosowne regulacje z tego zakresu
znalazly si¢ w Konwencji MOP nr 181 z 1997 roku.

27 Dyrektywa 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 roku wdrazajaca zasadg rownego trakto-
wania bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne; dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada
2000 roku ustanawiajaca ogo6lne ramy roéwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i wykonywania
zawodu; dyrektywa 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadzenia w zycie zasa-
dy rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.
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w nich nakaz zapewnienia rownego dostepu do zatrudnienia nalezy niewatpli-
wie rozumie¢ szeroko, o czym $wiadczy objecie ochrong wynikajaca z dyrektyw
rownosciowych miedzy innymi dostepu do ,,poradnictwa, szkolen i doskonalenia
zawodowego oraz przekwalifikowania”?.

Zarowno prawo ponadnarodowe, jak i polskie nie nadajg zasadzie rownego
traktowania na omawianej tu ptaszczyznie bezwzglednego charakteru. Dopuszczal-
ne jest bowiem roéznicowanie statusu bezrobotnych w zakresie korzystania z ustug
rynku pracy, gdyz nie wszystkie kategorie 0sob pozostajacych poza zatrudnieniem
sa zagrozone bezrobociem w rownym stopniu. Dyferencjacja bezrobotnych w tym
przypadku polega przede wszystkim na uprzywilejowaniu w zakresie otrzymania
w okreslonym ustawa o promocji zatrudnienia czasie od rejestracji lub utraty prawa
do zasitku dla bezrobotnych propozycji zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej®.
Dotyczy to bezrobotnych do 25. roku zycia oraz bezrobotnych bedacych w szcze-
golnej sytuacji na rynku pracy, ktorzy korzystaja ze $wiadczen pomocy spoteczne;j.

Natomiast wszystkie kategorie bezrobotnych znajdujacych si¢ w szczegdl-
nej sytuacji na rynku pracy (art. 49 ustawy o promocji zatrudnienia) mogg stac
si¢ beneficjentami umowy zawartej przez starost¢ z agencjg zatrudnienia. Przed-
miotem tej umowy jest doprowadzenie do zatrudnienia bezrobotnego na okres co
najmniej 6 miesiecy, w pelnym wymiarze czasu pracy (art. 61b ustawy o promocji
zatrudnienia).

Wyroéznienie grup bezrobotnych bedacych w szczeg6lnej sytuacji na rynku
pracy, co nastgpito w 2004 roku, i przyznanie im szczegolnych uprawnien nie
wzbudzito wigkszych zastrzezen w konteks$cie zasady rownego traktowania bez-
robotnych. Pewne watpliwosci w tym zakresie budzi natomiast wprowadzone do
ustawy o promocji zatrudnienia w 2014 roku* profilowanie pomocy dla bezrobot-
nych. W ramach wyrdznionych przez ustawe trzech profili pomocy przewidziano
rozny zakres ustug i instrumentow, jakie moga zosta¢ zastosowane w odniesieniu
do osoby bezrobotnej*'. W zaleznosci wigc od tego, jaki profil zostanie ustalony
dla bezrobotnego, ma on prawo do skorzystania wyltacznie z okre$lonych, przypi-
sanych dla tego profilu srodkdéw i form wsparcia.

Szerzej zob. K. Slebzak, Antydyskryminacyjne prawo Unii Europejskiej w dziedzinie zatrudnienia
w orzecznictwie TSUE — zakres i podstawowe pojecia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2013,
nr9,s.2in.

2 K. Serafin, op. cit., s. 126; L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2003, s. 82.

¥ Przewidujacy to uprawnienie art. 50 tej ustawy wskazuje na jeszcze inne formy pomocy,
ktére mozna zakwalifikowac do szeroko rozumianego posrednictwa, a wige dzialan sprzyjajacych
zatrudnieniu bezrobotnego (takich jak szkolenie, staz, prace interwencyjne, roboty publiczne).

30 Ustawa z dnia 14 marca 2014 roku o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2014 roku, poz. 598).

31 Szerzej zob. A. Drabek, Profilowanie pomocy dla bezrobotnych jako nowy sposéb na walke
z bezrobociem?, ,,Gdansko-L6dzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego” 2014, nr 4, s. 19 in.
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Tego typu rozwigzanie stato si¢ zrodtem zgtoszonych w pi§miennictwie wat-
pliwosci co do trafnosci doboru form pomocy do poszczegolnych profili, zwro-
cono roéwniez uwage, ze samo zroznicowanie zakresu srodkow przewidzianych
dla kazdej grupy pomocy moze nie$¢ ryzyko naruszenia konstytucyjnej zasady
réwnosci wobec prawa®.

Pojawia si¢ takze pytanie o relacje, w jakiej pozostaja ze soba profilowanie
pomocy dla bezrobotnych oraz zaklasyfikowanie do jednej z grup bezrobotnych
uznanych za bedacych w szczegblnej sytuacji na rynku pracy®’. Kwestia ta za-
stuguje niewatpliwie na bardziej szczegotowe analizy w odrgbnym opracowaniu.

Pojecie ,,dostep do zatrudnienia” w sposob ewidentny wiaze si¢ z poprzedza-
jacym nawigzanie stosunku pracy etapem rekrutacji pracownikow. Mimo braku
w polskim prawie przepisu przewidujacego expressis verbis, iz obowigzek rownego
traktowania w zatrudnieniu obejmuje réwniez ten etap, teza ta jest powszechnie
akceptowana w pi$miennictwie®. Z pewnoS$ciag znajduje ona swoje oparcie w unor-
mowaniach ponadnarodowych, cho¢by w Konwencji MOP nr 111, a takze w pra-
wie wtornym Unii Europejskiej. Dyrektywy 2000/43/WE 12000/78/WE, okreslajac
ramy rownego traktowania, odnosza je bowiem migdzy innymi do ,,warunkow do-
stepu do zatrudnienia [...], w tym réwniez kryteriow selekcji i warunkéw rekrutacji”.

Na gruncie polskich regulacji zakaz dyskryminacji wobec kandydatéw do
pracy wywies¢ mozna z przyznania prawa do odszkodowania za praktyki dyskry-

32 Ibidem, s. 22.

3 Zdaniem A. Drabek (ibidem, s. 19) wraz z wprowadzeniem koncepcji profilowania za-
klasyfikowanie do kategorii bezrobotnych znajdujacych si¢ w szczegodlnej sytuacji na rynku pracy
przestato mie¢ w zasadzie znaczenie dla doboru srodkow, jakie mozna w stosunku do takiej osoby
zastosowac.

3 Za regulacje odnoszaca si¢ do tej materii nalezy uznaé jednak art. 23a ustawy z dnia 29
sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepelnosprawnych
(tj. Dz.U. z 2011 roku, nr 127, poz. 721 z p6zn. zm.). Przepis ten naktada na pracodawce obowiazek
zapewnienia niezb¢dnych racjonalnych usprawnien dla osoby niepelnosprawnej, m.in. uczestniczacej
w procesie rekrutacji. Niedokonanie tych usprawnien uwaza si¢ za naruszenie zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu. Unormowanie to, obowigzujace od 2011 roku, wprowadzono do polskiego po-
rzadku prawnego w celu implementacji art. 5 dyrektywy 2000/78/WE. Szerzej zob. M. Paluszkiewicz,
Obowigzek pracodawcy zapewnienia osobie niepetnosprawnej niezbednych racjonalnych usprawnien,
[w:] Wspotczesne problemy prawa emerytalnego, pod red. T. Binczyckiej-Majewskiej, M. Wiodarczy-
ka, Warszawa 2015, s. 309 i n.; A. Ludera-Ruszel, Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnosé
w dostepie do zatrudnienia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 8, s. 23-24.

35 Zob. m.in. Z. Goral, Swoboda doboru pracownikéw i wolnosci pracy, [w:] Polskie prawo
w okresie transformacji w oswietleniu prawa wspolnotowego, pod red. H. Lewandowskiego, War-
szawa 1997, s. 13; M. Tomaszewska, op. cit., s. 129; P. Korus, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod
red. A. Sobczyka, Warszawa 2014, s. 61; Kodeks pracy. Komentarz, pod red. L. Florka, s. 120.
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minacyjne ,,0sobie, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu” (art. 1839 k.p.). Oznacza to, ze ze stosownym roszczeniem
moze wystapi¢ nie tylko pracownik, ale tez osoba ubiegajaca si¢ o zatrudnienie,
ktorego jej odmowiono w efekcie praktyk dyskryminacyjnych.

O stosowaniu omawianego zakazu w odniesieniu do kandydatow do pracy
swiadcza rowniez regulacje zawarte w ustawie o promocji zatrudnienia. Nalezy
tu wskazac na art. 36 ust. Se uzalezniajacy przyjecie przez urzad pracy oferty
pracy sktadanej przez pracodawce od tego, czy jest ona wolna od kryteriow
dyskryminujacych kandydata do pracy, oraz na art. 123 uznajacy za wykro-
czenie odmowe zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu zatrudnienia (lub
przygotowania zawodowego) ze wzglgdu na wskazane w tym przepisie kryteria
dyskryminacyjne.

Powotane wyzej unormowania ustawy o promocji zatrudnienia uwypu-
klaja dodatkowo znaczenie, jakie dla realizacji zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu na omawianej tu plaszczyznie ma prawidtowa, niezawieraja-
ca wymogoéw o charakterze dyskryminacyjnym, tres¢ ofert pracy. Dotyczy to
takze ogloszen wykorzystywanych przez pracodawcow jako metodg rekrutacji
pracownikow?°.

Niestety, praktyka dowodzi*’, ze pracodawcy nie zawsze we wlasciwy sposob
formutuja wymagania stawiane kandydatom do pracy, zamieszczajac w ofertach
pracy czy ogloszeniach rekrutacyjnych kryteria odpowiadajace kryteriom dyskry-
minacji wskazanym w art. 18% § 1 k.p. Niekiedy pojawiajg si¢ rowniez wymaga-
nia okreslane mianem kryteriow pozaustawowych, takie jak posiadanie wtasnych
narzedzi pracy, stan rodzinny czy miejsce zamieszkania®®,

Rozbudowywanie kryteriow dyskryminacyjnych w ofertach pracy nie jest
przy tym wylgcznie polska ,,specjalnoscig”. W pismiennictwie pojawity si¢ infor-
macje o szerzacej si¢ ostatnio w USA praktyce ofert zatrudnienia, w ktérych od
kandydatow wymaga si¢ pozostawania aktualnie w zatrudnieniu. Prowadzi to do
stygmatyzowania bezrobotnych i zmniejszania ich szans na zatrudnienie®.

Nie zawsze jednak stawianie kandydatowi do pracy wymagan, ktore odpo-
wiadajg kryteriom dyskryminacyjnym bedzie prowadzi¢ do naruszenia zakazu
dyskryminacji na etapie rekrutacji. Jesli bowiem okreslone kryterium stanowi,
ze wzgledu na rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania, rzeczywiste, decy-

3¢ Zob. PK. Wactawska, Rekrutacja w drodze ogloszen — charakterystyka prawna, ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 4, s. 14 in.

37 Zob. S.W. Ciupa, Naruszenie zakazu dyskryminacji w praktyce korzystania z ogloszer re-
krutacyjnych, cz. 1, ,,Monitor Prawa Pracy” 2006, nr 11, s. 580 i n.; idem, Naruszenie zakazu dys-
kryminacji w praktyce korzystania z ogtoszen rekrutacyjnych, cz. 2, ,,Monitor Prawa Pracy” 2006,
nrl12,s. 651 1in.

3% Idem, Naruszenie zakazu dyskryminacji..., cz. 1, s. 582.

3 J. Joficzyk (oprac.), W czasopismach, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2015, nr 2, s. 45.
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dujace wymaganie zawodowe stawiane pracownikowi, to niezatrudnienie osoby
niespetniajacej danego wymagania nie bedzie dzialaniem naruszajacym zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 183 § 2 pkt 1 k.p.). Podobnie bedzie
w razie podejmowania dziatan w ramach tzw. dyskryminacji pozytywnej (wy-
rébwnawczej), o czym stanowi art. 13%*§ 3 k.p. Jako szczegdlny przyktad moz-
na przywota¢ tu kryterium niepelnosprawnosci stawiane niekiedy przez praco-
dawcow jako wymaganie wobec osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie. Nalezy
zgodzi¢ sie ze stwierdzeniem, ze tego rodzaju praktyka nie prowadzi do dys-
kryminowania oséb petnosprawnych. Celem pracodawcy jest bowiem w tym
przypadku che¢ skorzystania z uprawnien przystugujacych podmiotom zatrud-
niajacym osoby niepelnosprawne, a regulacje, ktore te uprawnienia przewiduja,
majg stymulowac, przez zachety finansowe, zatrudnienie tych osob, wyréwnu-
jac ich szanse na rynku pracy®.

Zapewnieniu rownego traktowania w dostepie do zatrudnienia stuzy niewat-
pliwie ograniczenie prawa podmiotu zatrudniajacego do pozyskiwania informacji
o kandydacie na pracownika. Przewidziany w art. 22' § 1 k.p. zamkniety katalog
informacji, ktorych pracodawca moze domagac si¢ od kandydata na pracownika,
w pierwszym rzedzie stuzy¢ ma ochronie jego prawa do prywatnosci. Swiadczy
o tym choc¢by to, ze bezposrednim powodem wprowadzenia art. 22! do Kodeksu
pracy byta potrzeba dostosowania prawa pracy do art. 51 Konstytucji RP, w mysl
ktorego nikt nie moze by¢é obowigzany inaczej niz na podstawie ustawy do ujaw-
nienia informacji dotyczacych jego osoby. Jednakze koniecznos¢ uregulowania
kwestii zakresu prawa pracodawcy do zadawania pytan ubiegajacym si¢ o zatrud-
nienie byta niewatpliwie uwarunkowana rowniez ochrong przed mozliwa dyskry-
minacja w nawigzaniu stosunku pracy*.

Jak wynika z art. 22! k.p., uprawnienie pracodawcy do informacji dotyczy
sfery identyfikacji personalnej i sfery pracy*. Do pierwszej z nich nalezy mig-
dzy innymi informacja o dacie urodzenia osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie,
co umozliwia pracodawcy ustalenie wieku kandydata do pracy. Moze stac sig¢ to,
potencjalnie, powodem decyzji majacej charakter dyskryminacyjny (odmowa za-
trudnienia ze wzgledu na wiek). Nie oznacza to jednak, ze wiek osoby ubiegajacej
si¢ 0 zatrudnienie nie moze by¢ uznany za obiektywna przyczyne podjecia przez
pracodawceg takiej decyzji. Jest ona bowiem uzasadniona wowczas, gdy wiek, ze
wzgledu na rodzaj dziatalnosci zawodowej lub warunki jej wykonywania, stano-
wi istotne i determinujagce wymaganie zawodowe®.

40 P.K. Wactawska, op. cit.,s. 17.

4 Zob. M. Gersdorf, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, op. cit., s. 168.

4 M. Tomaszewska, op. cit., s. 191.

4 Wyrok Trybunatu WE z dnia 12 stycznia 2010 roku w sprawie C-229/08 Colin Wolf. Zob.
AM. Swigtkowski, Wiek — obiektywne kryterium réznicowania uprawnieri pracownikow?, ,Prze-
glad Sadowy” 2001, nr 1, s. 7.
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Mamy w tym przypadku do czynienia z tzw. kontratypem dyskryminacji,
a wigc nienaruszajacym zasady roéwnego traktowania roéznicowaniem sytuacji
miedzy innymi 0oséb ubiegajacych si¢ o zatrudnienie. Tej wilasnie kategorii doty-
czy regulacja zawarta w art. 183 § 2 pkt 1 k.p. ,,legalizujaca” odmowe zatrudnie-
nia pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1 k.p., jezeli
rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub przyczy-
ny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym i decydujacym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi.

Na tle tego przepisu powstaje pytanie, kto decyduje o tym, czy dany rodzaj
pracy lub warunki jej wykonywania uzasadniajg roznicowanie kandydatow do
pracy. W pismiennictwie stusznie wskazuje si¢, ze decyzja w tym zakresie nie
powinna by¢ pozostawiona pracodawcy, lecz powinna znajdowa¢ uzasadnienie
w przepisach lub by¢ ,,oczywista™. Tylko przy takim zatozeniu zostanie ogra-
niczona arbitralno$¢ rozstrzygnie¢ podmiotu zatrudniajagcego w omawianym za-
kresie, ktora nie stuzytaby realizacji omawianego przepisu zgodnie z jego celem.

Wzglad na religi¢, wyznanie lub $wiatopoglad takze moze by¢, zgodnie z art.
18% § 4 k.p., powodem ograniczenia dostepu do zatrudnienia przez Koscioty i inne
zwiazki wyznaniowe oraz organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na tych wartosciach.
Kontratyp ten odnosi si¢ tylko do tej sfery dziatalnosci podmiotéw wyznaniowych,
ktéra ma ,,zawodowy” charakter i dotyczy sytuacji, kiedy Koscioty oraz zwigzki wy-
znaniowe sg pracodawcami w rozumieniu art. 3 k.p.** Majg one mozliwo$¢ stawiania
osobom ubiegajacym si¢ o zatrudnienie wymogow co do wyznawanej religii czy wy-
znawanego $wiatopogladu, jezeli wymogi te stanowia rzeczywiste i decydujace wy-
magania zawodowe, proporcjonalne do osiggniecia celu zgodnego z prawem™.

Wracajac do kwestii danych wymaganych od kandydata do pracy, nalezy
stwierdzi¢, ze ich zakres moze wynika¢ dodatkowo z przepisow odrebnych, co
przewiduje art. 22' § 4 k.p. Z uwagi na tres¢ art. 51 Konstytucji nalezy uznac, ze
przepisy te muszg mie¢ range ustawy?’. Danymi tego rodzaju moga by¢ informa-
cje o posiadaniu petni praw publicznych czy o niekaralnosci osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie. W zakresie niekaralno$ci dane te uzyskuje jednak sam pracodawca
zgodnie z ustawg z dnia 24 maja 2000 roku o Krajowym Rejestrze Karnym®,

4“4 P.Korus, op. cit., s. 67.

4 M. Tomaszewska, op. cit., s. 149.

46 Szerzej na ten temat zob. J. Ciborowski, Kontratyp od zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu w podmiotach o charakterze wyznaniowym, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2010,
nr4,s.26in.

47 ]. Stelina, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. A. Sobczyka, s. 96. Zdaniem M. Toma-
szewskiej (op. cit., s. 194) za przepisy odregbne nalezy rowniez uznaé rozporzadzenie Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 roku w sprawie zakresu prowadzenia przez pracodawcow
dokumentacji w sprawach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobo-
wych pracownikow (Dz.U., nr 62, poz. 286 z p6zn. zm.).

% Dz.U., nr 50, poz. 580 z pézn. zm.
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Informacji tej udziela si¢ pracodawcom w zakresie niezb¢dnym do zatrudnienia
pracownika, co do ktorego z przepiséw ustawy wynika wymog niekaralnosci, ko-
rzystania z pelni praw publicznych, a takze uprawnienia do zajmowania okreslo-
nego stanowiska, wykonywania okreslonego zawodu lub prowadzenia okreslonej
dziatalnosci gospodarczej®.

Rozszerzonego wzgledem art. 22! § 1 k.p. zakresu danych od kandydata do pra-
cy wymagaja w szczegolnosci tzw. pragmatyki pracownicze (np. dotyczace korpusu
stuzby cywilnej, pracownikow samorzadowych czy pracownikoéw urzedoéw panstwo-
wych). Te dodatkowe informacje stanowig przy tym na gruncie wskazanych prze-
pisow przestanki, ktorych spelienie przesagdza o mozliwosci uzyskania statusu pra-
cownika. Ogranicza to wolnos¢ jednostki w dostepie do zatrudnienia oraz w wyborze
potencjalnego pracodawcy. Powszechnie przyjmuje si¢ jednak, ze ograniczenie to
uzna¢ nalezy za uzasadnione ze wzgledu na ochrone interesu publicznego.

Istotne jest niewatpliwie to, aby wprowadzone ustawa dodatkowe wyma-
gania w zakresie dostepu do zatrudnienia byly niezbgdne ze wzgledu na rodzaj
stanowiska lub pracy oraz aby mialy obiektywny, podlegajacy weryfikacji cha-
rakter’®., W kontekscie tego ostatniego warunku pewne zastrzezenia moze budzié
sposob uregulowania kryterium okre§lanego mianem kwalifikacji moralnych.
Przeglad unormowan prawnych przewidujacych koniecznos$¢ legitymowania si¢
przez kandydata do pracy cecha nieskazitelnego charakteru lub nieposzlakowanej
opinii daje podstawe do ich krytycznej oceny. Przypadkowos¢ w zakresie objecia
poszczegblnych grup pracowniczych wymogiem kwalifikacji moralnych, nieuza-
sadniona réznorodnos$¢ stosowanych przez ustawodawce okreslen zwigzanych
z tymi kwalifikacjami, a zwlaszcza szczatkowe regulacje procedur weryfikuja-
cych sprawdzanie kwalifikacji moralnych budza obawy co do mozliwo$ci naru-
szenia zasady rownosci w dostgpie do zatrudnienia, a dodatkowo takze naruszenia
godnosci i prywatno$ci podmiotéw objetych omawianym wymaganiem?'.

4 Warto zasygnalizowad, ze w pisSmiennictwie wyrazana jest opinia o dopuszczalno$ci pyta-
nia kandydata na pracownika o niekaralno$¢ rowniez w innych przypadkach niz wskazane w ustawie
o Krajowym Rejestrze Karnym. Zob. A. Drozd, Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania
informacji o kandydacie na pracownika, Warszawa 2004, s. 177. Podnosi si¢ takze nieadekwatnos¢
przyjetej regulacji dla potrzeb minimalizowania ryzyka osobowego pracodawcy. Zob. D. Ddorre-
Nowak, Refleksje na temat wspotczesnego ksztattu ryzyka osobowego pracodawcy oraz prawnie
dozwolonych form jego ograniczania, [w:] Wspotczesne problemy prawa pracy i ubezpieczen spo-
tecznych, pod red. L. Florka, L. Pisarczyka, Warszawa 2011, s. 235.

W odniesieniu do warunkow dostepu do zatrudnienia w administracji publicznej zob.
m.in. Prawo urzednicze. Komentarz, pod red. K.W. Barana, Warszawa 2014; H. Szewczyk, Stosunki
pracy w samorzgdzie terytorialnym, Warszawa 2012; J. Szczot, Rowny dostep do zatrudnienia w ad-
ministracji publicznej, Lublin 2014; J. Stelina, Prawo urzednicze, Warszawa 2013.

31 Zob. B. Mirska, Funkcja ochronna prawa pracy a stosowanie ustawowych wymagan kwa-
lifikacji moralnych wobec kandydatow na pracownikow w prawie pracy, [w:] Funkcja ochronna
prawa pracy a wyzwania wspotczesnosci, pod red. M. Bosaka, Warszawa 2014, s. 87.
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6.

Ze wzgledu na to, ze formalna koncepcja zasady rownosci nie gwarantuje
faktycznego zrealizowania tej zasady, niezbedne staja si¢ dziatania shuzace osia-
gnigciu rownosci materialnej (rzeczywistej). Naleza do nich tzw. akcje pozytyw-
ne, dopuszczone przez ustawodawce w art. 18% § 3 k.p., a polegajace de facto
na faworyzowaniu, w celu wyrownania szans, pewnych kategorii pracownikow,
wyréznionych ze wzglgdu na przyczyny okreslone w art. 18° § 1 k.p.

Polska regulacja w tej materii wzorowana jest niewatpliwie na prawie unij-
nym, w ktorym juz dyrektywa 76/207/EWG dopuszczono dzialania pozytywne
w celu wyréwnania szans kobiet na rynku pracy. Kwestiom tym wiele uwagi po-
swiecit rowniez Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (sprawy Kalanke,
Marshall, Badeck), a o randze omawianych dziatan w odniesieniu do elimino-
wania nieréwnosci mi¢dzy kobietami i me¢zczyznami $wiadczy tez to, ze Trakta-
tem Amsterdamskim akcje pozytywne w tym zakresie uzyskaty swojg podstawe
W prawie pierwotnym?®?,

Art. 18% § 3 k.p. jest w zatozeniu adresowany do pracodawcy i to on podej-
muje konkretne dziatania dotyczace wszystkich lub znacznej liczby pracownikow,
stuzace wyréwnaniu ich szans w zatrudnieniu. Jednakze umocowanie do tych
dziatan znalez¢ mozna w przepisach prawnych, a wiec akcje pozytywne w pew-
nym sensie inicjuje ustawodawca. Przyktadem takiej ,,inicjatywy” jest przyznanie
osobom niepetnosprawnym pierwszenstwa w zatrudnieniu w urzedach panstwo-
wych, korpusie stuzby cywilnej i samorzadzie terytorialnym, ktéorym to regula-
cjom warto poswigci¢ nieco wigcej uwagi.

Zgodnie ze stosownymi przepisami®® pierwszenstwo w zatrudnieniu w urzg-
dach panstwowych przystuguje osobom niepelnosprawnym, jezeli speiniaja
wymagania na dane stanowisko pracy. Natomiast w korpusie stuzby cywilnej
i w samorzadzie terytorialnym* prawo to stuzy osobom niepetnosprawnym, ktore
w toku naboru znalazty si¢ w gronie pigciu najlepszych kandydatow spetniajacych
wymagania niezbedne oraz w najwickszym stopniu spetniajacych wymagania do-

52 Szerzej na ten temat zob. A. Ludera-Ruszel, Dzialania pozytywne jako instrument realizacji
zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu (analiza polskiego i unijnego prawa
pracy), ,,Annales UMCS. Sectio G” 2015, Vol. LXII, z. 2.

33 Art. 3b ustawy z dnia 16 wrze$nia 1982 roku o pracownikach urz¢dow panstwowych (t.j.
Dz.U. z 2013 roku, poz. 269), art. 29a ustawy z dnia 21 listopada 2008 roku o stuzbie cywilnej
(tj. Dz.U. z 2014 roku, poz. 1111) i art. 13a ustawy z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach
samorzadowych (t.j. Dz.U. z 2014 roku, poz. 1202). Unormowania dotyczace pierwszenstwa w za-
trudnieniu zostaty wprowadzone do tych ustaw mocg ustawy z dnia 19 sierpnia 2011 roku o zmianie
ustawy o stuzbie cywilnej oraz niektérych innych ustaw (Dz.U., nr 201, poz. 1183).

3 W jednostkach samorzadu terytorialnego regula pierwszenstwa objete sa stanowiska urzed-
nicze, z wylgczeniem kierowniczych stanowisk urzedniczych, co jest krytykowane w pismiennictwie.
Zob. D. Ksiazek, B.M. Cwiertniak, [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, pod red. K.W. Barana, s. 549.
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datkowe. Pierwszenstwo, o ktéorym mowa, ma jednak charakter warunkowy, gdyz
przystuguje wylacznie w przypadku, gdy wskaznik zatrudnienia oséb niepelno-
sprawnych w urzgdzie (jednostce samorzadu terytorialnego)™ jest nizszy niz 6%.

Wyznaczenie ram czasowych korzystania przez osoby niepetnosprawne
z pierwszenstwa w zatrudnieniu na moment osiggni¢cia okreslonego wskaznika
zatrudnienia tych os6b powoduje, ze analizowane tu unormowania uzna¢ moz-
na za akcje pozytywne — ich konieczng cechg jest bowiem okresowy charakter
dziatan podejmowanych w celu wyréwnania szans. Zasadnos¢ prowadzenia tych
dziatan w odniesieniu do 0s6b niepelnosprawnych jest bezsporna, zwlaszcza ze
wzgledu na to, ze dotycza one zatrudnienia na otwartym rynku pracy, na ktérym
osoby te stanowig grup¢ niedostatecznie reprezentowana.

Przedmiotowe regulacje wpisujg si¢ niewatpliwie w zalecane przez Komisje
Europejska’® przedsiewzigcia, w tym ustawodawcze, ktorych celem jest umozli-
wienie znacznie wigkszej liczbie 0sob niepelnosprawnych zarabiania na zycie na
wolnym rynku. Z drugiej strony wprowadzenie pierwszenstwa tych osob w za-
trudnieniu w administracji publicznej stato si¢ zrédtem watpliwosci co do zgod-
nosci przepisow przewidujacych to uprawnienie z art. 60 Konstytucji’’. Powstaje
bowiem pytanie, czy w §wietle unormowania przewidujacego jednakowe zasady
dostepu do stuzby publicznej dopuszczalne jest réznicowanie 0osob ubiegajacych
si¢ o przyjecie do tej stuzby. W pismiennictwie zwraca si¢ uwage na to, ze po-
jecie ,,jednakowe zasady” jest niestusznie utozsamiane ze sformutowaniem ,,na
zasadach rownosci”®. O ile bowiem zgodna z zasada rownosci jest mozliwos¢
roznego traktowania podmiotéw réznych, tj. tych, ktére nie posiadajg wspdlnej
cechy istotnej, o tyle juz pojecie jednakowych zasad uniemozliwia wprowadze-
nie jakichkolwiek przestanek réznicowania 0sob ubiegajacych si¢ o zatrudnienie
w stuzbie publicznej®. Przemawiatoby to za uznaniem przepisow przewidujacych
pierwszenstwo osob niepelnosprawnych w zatrudnieniu w administracji publicz-
nej za niezgodne z art. 60 Konstytucji. Jednakze moim zdaniem uznanie oma-

3 Wartos$¢ tego wskaznika w urzedach panstwowych przyjmuje si¢ z miesigca poprzedzaja-
cego miesigc, w ktorym nastepuje zatrudnienie, za$ w urzedach zatrudniajacych cztonkow korpusu
stuzby cywilnej 1 w jednostkach samorzadu terytorialnego — z miesigca poprzedzajacego dat¢ upu-
blicznienia ogloszenia o naborze.

% Komunikat KE ,,Europejska strategia w sprawie niepetnosprawnosci 2010-2020: Odnowione
zobowigzanie do budowania Europy bez barier”. Zob. A. Ludela-Ruszel, Dyskryminacja..., s. 25.

57 Szerzej na ten temat: B. Przywora, Czy przystugujqgce osobom niepetnosprawnym preferencje
w zatrudnieniu w administracji sq zgodne z konstytucjq?, ,,Przeglad Sejmowy” 2013, nr 4, s. 164.

8 M. Jabtonski, Prawo dostgpu do stuzby publicznej, [w:] Prawa i wolnosci obywatelskie
w Konstytucji RP, pod red. B. Banaszaka, A. Preisnera, Warszawa 2002, s. 627.

3 [bidem. Zdaniem B. Przywory (op. cit., s. 155) art. 60 Konstytucji stanowi lex specialis
w stosunku do zasady rdwnosci z art. 32 Konstytucji, konkretyzujac t¢ zasade i nadajac jej, w za-
kresie dostepu do shuzby publicznej, szczeg6lny sens, inny niz rozumienie zasady z art. 32 ustawy
zasadniczej.
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wianego uprzywilejowania za akcje wyrownujacg szanse uwalnia te regulacje od
zarzutu naruszenia wskazanego wyzej przepisu ustawy zasadniczej®. W uzasad-
nieniu do wyroku z dnia 10 maja 2000 roku® Trybunatl Konstytucyjny stwier-
dzit, ze ustawodawca przy ustalaniu regut dostepu do stuzby publicznej powinien
uwzgledniac ,,zasady i warto$ci okreslone w innych przepisach konstytucyjnych,
w tym zasadg sprawiedliwos$ci spotecznej (art. 2)”. Wyrownywanie szans osob
niepetnosprawnych w dostepie do zatrudnienia jest bez watpienia zgodne z zasa-
da sprawiedliwos$ci spotecznej, tym samym za konstytucyjnie dopuszczalne nale-
7y uzna¢ ograniczenie innych osob w korzystaniu z prawa przewidzianego w art.
60 ustawy zasadniczej.

Trudno natomiast moim zdaniem o analogiczng konkluzje w ocenie inngj
regulacji przewidujgcej pierwszenstwo w zatrudnieniu, zawartej w art. 26 ust. 3
ustawy o stuzbie cywilnej. Przystuguje ono na podstawie tego przepisu niektorym
kategoriom 0s6b zwolnionych z zawodowej stuzby wojskowej®* w razie naboru
kandydatéw do korpusu shuzby cywilnej na stanowiska zwigzane z obronno$cia
kraju. Pierwszenstwo to ma uzasadniac¢ szczegdlny charakter wyksztatcenia, do-
swiadczenie wojskowe i wiedza specjalistyczna, co powoduje, ze kwalifikacje te
na stanowiskach pracy zwigzanych z obronnoscia sg szczegdlnie przydatne®.

Oceniajac unormowania dotyczace pierwszenstwa w zatrudnieniu przewi-
dziane w ustawie o stuzbie cywilnej wyrazono w pismiennictwie zapatrywanie,
ze ustawodawca, kierujac si¢ okre$long aksjologia, moze wprowadzac odstepstwa
od rownosci, rozumianej jako identycznos¢ stawianych wobec kandydatow wy-
magan i stosowanych standardoéw, stanowigcej gwarancje prawdziwej otwartosci
i konkurencyjno$ci procedury rekrutacyjnej®*. Odstepstwa te, jak stwierdzono,
muszg by¢ jednak uzasadnione.

Niewykluczone, ze uzasadnienia dla pierwszenstwa w zatrudnieniu o0sob
zwolnionych z zawodowej stuzby wojskowej nalezy poszukiwac¢ w zawartym za-
rowno w Konstytucji (art. 153), jak 1 w ustawie o stuzbie cywilnej (art. 1) wyma-
ganiu zawodowego wykonywania zadan panstwa przez cztonkdéw korpusu stuzby
cywilnej. Okreslenie to oznacza nie tylko ,,koniecznos¢ zatrudnienia oséb, ktore
traktuja wykonywanie tych zadan jako zawo6d”®, ale rowniez ma inne znaczenie,
ktore najlepiej oddaje stowo ,,fachowe”®. Kompetencje merytoryczne kandydata
do pracy, mierzone poziomem jego wiedzy, doswiadczenia i umiejetnosci, po-

% Tak rowniez B. Przywora, op. cit., s. 164.
¢ K 21/99, OTK 2000, nr 4, poz. 109.
62 Zob. art. 119 ust. 1 ustawy z dnia 11 wrzes$nia 2003 roku o stuzbie wojskowej zotnierzy
zawodowych (t.j. Dz.U. z 2010 roku, nr 90, poz. 593 z p6zn. zm.).
6 Art. 119 ust. 2 cytowanej wyzej ustawy.
J. Stelina, [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, pod red. K.W. Barana, s. 121.
¢ Wyrok TK z dnia 13 listopada 2003 roku, K 51/02, OTK-A 2003, nr 8, poz. 86.
¢ Z. Goral, [w:] Prawo urzednicze. Komentarz, pod red. K.W. Barana, s. 30.
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winny wiec niewatpliwie decydowac o przydatnosci do pracy w stuzbie cywilnej,
w szczegolnosci na okre§lonym stanowisku.

Powyzsze przemawialoby za zasadno$cig uczynionego przez ustawodawce
wyjatku od jednakowych zasad dostgpu do stuzby publicznej, lecz — moim zda-
niem — zastrzezenia budzi sposob jego uksztaltowania. Zawarta w ustawie o stuz-
bie cywilnej regulacja bazuje bowiem na przyjetym a priori zalozeniu, ze byli
zohierze zawodowi w kazdym przypadku dysponuja najlepszymi kwalifikacjami
do $wiadczenia pracy na okre§lonych stanowiskach. Wyltacza to catkowicie, w ra-
zie naboru na te stanowiska, mozliwo$¢ konkurowania z nimi innych oséb, kto-
re — czego nie mozna wykluczy¢ — dysponuja poréwnywalnymi kompetencjami
merytorycznymi.

»Mechaniczno$¢” uprzywilejowania omawianej kategorii osob razi tym
bardziej, gdy porownamy unormowanie dotyczace tej grupy ze sposobem ure-
gulowania pierwszenstwa w zatrudnieniu osob niepelnosprawnych. Osoba nie-
petnosprawna uczestniczy bowiem w postepowaniu konkursowym na ogdlnych
zasadach, a z uprzywilejowanego statusu moze skorzysta¢ dopiero wtedy, gdy
znajdzie si¢ w grupie pieciu najlepszych kandydatow.

Taki ksztatt regulacji pierwszenstwa w zatrudnieniu dla bylych zohierzy za-
wodowych rodzi pytanie o to, czy spelnia ona test konstytucyjnosci ograniczenia
prawa innych oséb do korzystania z dostepu do stuzby cywilnej na jednakowych
zasadach. Watpliwos¢ dotyczy przede wszystkim tego, czy ustawodawca, wpro-
wadzajgc ograniczenie prawa, wybrat $rodek najmniej ucigzliwy, do czego jest
obowigzany ze wzgledu na przewidziane w art. 31 ust. 3 Konstytucji kryterium
koniecznoséci zastosowania ograniczenia®. Watpliwo$¢ powyzsza nalezy moim
zdaniem rozstrzygna¢ na niekorzys¢ ustawodawcy. Uwazam, ze cel w postaci obsa-
dzania stanowisk zwigzanych z obronnoscig kraju osobami posiadajacymi najlepsze
kompetencje merytoryczne bytby mozliwy do osiggni¢cia rowniez przy zastosowa-
niu $rodka nakladajacego mniejsze ograniczenia na prawa innych podmiotow.

Rozwazania na temat pierwszenstwa w zatrudnieniu warto uzupetnic o jesz-
cze jedng uwage natury ogodlnej dotyczacg zrodta przyznania tego uprawnienia.
Na akceptacje zastuguje wyrazony w pi$miennictwie poglad, ze prawa pierw-
szenstwa w zatrudnieniu nie moga kreowac postanowienia uktadow zbiorowych
pracy®®. Uktad nie moze bowiem narusza¢ praw oséb trzecich (art. 240 § 3 k.p.),
a za takie osoby mozna uzna¢ kandydatow do pracy. W zwigzku z tym zawar-
te w uktadzie zbiorowym pracy postanowienie o pierwszenstwie w zatrudnieniu
przystugujacym np. dzieciom pracownikow nalezy uzna¢ za dyskryminujace oso-
by ubiegajace si¢ o zatrudnienie.

7 Zob. L. Garlicki, Przestanki ograniczania konstytucyjnych praw i wolnosci (na tle orzecz-
nictwa Trybunatu Konstytucyjnego), ,,Panstwo i Prawo” 2001, nr 10, s. 20.
% M. Gtadoch, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. A. Sobczyka, s. 788.
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7.

Jedng z najczesciej wystepujacych przestanek dyskryminacji jest plec.
Na ptaszczyznie zatrudnienia dyskryminacja ze wzgledu na to kryterium dotyka
niemal wytacznie kobiet. Teza ta znajduje potwierdzenie nie tylko w danych staty-
stycznych®, ale takze w randze, jaka kwestii przeciwdziatania nieréwnemu trak-
towaniu kobiet i mgzczyzn w zatrudnieniu nadano w regulacjach ponadnarodo-
wych, w szczegbélnos$ci w prawie europejskim. Zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ stanowi niewatpliwie jedng z podstawowych zasad nie tylko europejskie-
g0 prawa pracy, ale i calego systemu prawnego UE™. Zapisany w art. 141 (119)
Traktatu Rzymskiego (obecnie art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europe;j-
skiej) nakaz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie wynagradzania
za pracg, przez rozszerzajaca wykladni¢ Trybunatu Sprawiedliwosci, przerodzit
si¢ w nakaz rownego traktowania obejmujacy swym zakresem takze dostep do za-
trudnienia i warunki pracy’!. Kwestie te staty sie przedmiotem unormowan zawar-
tych w prawie wtornym, wyznaczajacym standardy antydyskryminacyjnych regu-
lacji w panstwach cztonkowskich, w tym roéwniez w naszym kraju. To wtasnie od
przepisow dotyczacych roéwnego traktowania kobiet i mezczyzn, wprowadzonych
w 2001 roku” do Kodeksu pracy (dziat pierwszy, rozdziat Ila), rozpoczat si¢ pro-
ces szczegdtowego normowania materii rownego traktowania pracownikow.

% Na przyktad Sprawozdanie w sprawie réwnosci kobiet i megzczyzn w Unii Europejskiej
— 2012 r. potwierdza m.in. stale istniejace rdéznice w wynagrodzeniu za prac¢ mi¢dzy kobietami
i mgzczyznami na terenie UE; $rednio w 2012 roku réznica ta wynosita 16,2%. Wskazniki zatrud-
nienia kobiet i mezczyzn w wieku 20—64 lat wynosity odpowiednio 62,4% i 74,6%. Zatrudnieniem
w niepetnym wymiarze czasu pracy objetych byto 8,4% mezczyzn 1 32% kobiet, z czego 24% kobiet
podjeto niedobrowolnie prace w niepelnym wymiarze. Kobiety stanowity jedynie 16,6% czlonkow
zarzadow wielkich przedsigbiorstw notowanych na gietdzie (przy zatozeniu, ze do 1 stycznia 2020
roku wskaznik ten musi osiggnaé przynajmniej 40%). Zob. Sprawozdanie w sprawie rownosci ko-
biet i mezczyzn w Unii Europejskiej — 2012 r., www.europarl.europa.cu/sides/getDoc.do?pubRef=-//
EP//TEXT+REPORT+A7-2014-0073+0+DOC+XML+V0//PL [data dostgpu: 10.10.2015].

0 Zob. L. Mitrus, Rozwdj prawa wspélnotowego w dziedzinie réwnego traktowania mezezyzn
i kobiet w zatrudnieniu, ,,Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne” 2007, nr 1, s. 2; L. Florek, Europejskie
prawo pracy, Warszawa 2010, s. 58.

" Zob. A. Szczerba-Zawada, Zasada rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie do-
stepu do zatrudnienia oraz warunkow pracy w Swietle orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej, ,,Studia luridica Toruniensia” 2011, t. IX, s. 230.

2 Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych innych ustaw (Dz.U., nr 128, poz. 1406). Natomiast nowelg z dnia 14 listopada 2003
roku o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U., nr 213, poz.
2081) zakresem regulacji rozdziatu Ila dziatu pierwszego objete zostaty takze inne niz ple¢ zaka-
zane kryteria dyskryminacji. W zwiazku z tym tej czeSci unormowan Kodeksu pracy nadano tytut
,-Rowne traktowanie w zatrudnieniu” w miejsce poprzednio obowiazujacego ,,Rowne traktowanie
kobiet i mg¢zezyzn”.
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Jak zauwazono w pi$miennictwie, rowne traktowanie oznacza w tym przy-
padku identyczne traktowanie, oparte na zatozeniu, ze kobiety i me¢zczyZzni w spra-
wach zatrudnienia sg tacy sami. W konsekwencji tego odrebnosci psychofizyczne
kobiety nie powinny stanowi¢ uzasadnienia dla regulacji prawnych odrebnych
dla kobiet, z wyjatkiem dotyczacym biologicznego macierzynstwa (cigza, porod,
potdg, karmienie piersig)”.

Takie samo stanowisko zajmuje w tej kwestii Trybunat Sprawiedliwosci,
przyjmujac, ze odstepstwa od jednakowego traktowania kobiet i mezczyzn sg do-
puszczalne wylacznie ze wzgledu na cigze i macierzynstwo’™. Takie zalozenie,
w odniesieniu do analizowanej w niniejszym opracowaniu kwestii dostepu do
zatrudnienia, implikuje pytanie o zgodno$¢ ze standardami wynikajgcymi z pra-
wa unijnego regulacji zawartej w art. 176 k.p. i w wydanym na jego podstawie
rozporzadzeniu”. Przewidziany w art. 176 k.p. zakaz zatrudniania kobiet przy
pracach szczegdlnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia dotyczy bowiem
wszystkich kobiet, a aspekt zwigzany z macierzynstwem (cigza, karmienie dziec-
ka piersig) przesadza jedynie o zakresie przedmiotowym tego zakazu. Przepisy
rozporzadzenia wykonawczego okreslaja wiec prace wzbronione’ wszystkim
kobietom, prace wzbronione kobietom w ciazy lub w okresie karmienia piersia.
Za szkodliwe dla zdrowia wszystkich kobiet zostaty uznane prace zwigzane z wy-
sitkiem fizycznym, transportem ci¢zaréw oraz — z okreslonymi wyjatkami — prace
pod ziemig we wszystkich kopalniach.

W pi$miennictwie wskazano na konieczno$¢ rozwazenia, czy obowigzujacy
wykaz prac uznanych za szczego6lnie ucigzliwe lub szkodliwe dla zdrowia kobiet
nie jest zbyt obszerny i oderwany od indywidualnych mozliwo$ci wykonywania

3 T. Liszcz, Rownosé kobiet i megzezyzn w znowelizowanym kodeksie pracy, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoleczne” 2002, nr 2, s. 2.

™ Jednakze cigza i macierzynstwo nie moga uzasadnia¢ gorszego traktowania kobiety, gdyz —
jak to expressis verbis zapisano w dyrektywie 2006/54 — stanowi to dyskryminacje¢. Dotyczy to row-
niez etapu poprzedzajacego zatrudnienie — w sprawie Dekker (C 177/88) Trybunat Sprawiedliwosci
uznat, ze odmowa przyjecia do pracy kobiety w ciazy ze wzgledu na jej stan stanowi bezposrednia
dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢.

5 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 10 wrzesnia 1996 roku w sprawie wykazu prac
szczegolnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz.U., nr 114, poz. 5454 z pdzn. zm.).

6 Nalezy zaznaczy¢, ze okreslenie ,,prace wzbronione” nie wystepuje juz w przepisach zarowno
kodeksu pracy, jak i rozporzadzenia wykonawczego. W tytule tego rozporzadzenia oraz w zataczni-
kach zawierajacych wykazy prac pojecie to bylo uzywane do 2002 roku, a zostato zastgpione nadal
stosowanym zwrotem ,,prace szczeg6lnie ucigzliwe lub szkodliwe dla zdrowia kobiet”” na mocy rozpo-
rzadzenia Rady Ministréw z dnia 30 lipca 2002 roku zmieniajacego rozporzadzenie w sprawie wykazu
prac wzbronionych kobietom (Dz.U., nr 127, poz. 1092). Okreslenie ,,prace wzbronione kobietom”,
jezeli nie posiada odpowiedniego uzasadnienia wzgledami zdrowia danej kobiety czy warunkami
wystepujacymi w konkretnym srodowisku pracy, pozostaje w sprzeczno$ci z unijng zasadg rownego
traktowania kobiet i me¢zczyzn w dostegpie do zatrudnienia. Zob. H. Wierzbinska, Ewolucja regulacji
prawnej zatrudniania kobiet pod ziemiq w kopalniach, ,,Panstwo i Spoteczenstwo” 2010, nr 4, s. 119.
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pracy przez kobiety w konkretnych przypadkach oraz na mozliwo$¢ postawienia
przedmiotowej regulacji zarzutu naruszenia zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu (rownego dostepu kobiet i mg¢zczyzn do zatrudnienia)”’.

Zarzut ten niewatpliwie mozna uznaé¢ za uzasadniony, uwzgledniajac stano-
wisko Trybunatu Sprawiedliwosci w kwestii dotyczacej powszechnego zakazu
zatrudniania kobiet pod ziemig w kopalniach. Zakaz ten znalazl si¢ w porzad-
kach prawnych wielu panstw w efekcie ratyfikowania przez nie Konwencji MOP
nr 45 z 1935 roku, dotyczacej zatrudnienia kobiet przy pracach pod ziemia we
wszelkiego rodzaju kopalniach™, oraz Europejskiej Karty Spotecznej (art. 8 pkt
4b) z 1961 roku”™. W przypadku panstw-cztonkéw UE, zwigzanych jednoczesnie
dyrektywami rowno$ciowymi przewidujacymi rowne traktowanie kobiet i mez-
czyzn m.in. w zakresie dostgpu do zatrudnienia, prowadzito to do rozdzwigku
migdzy regulacjami prawa mi¢dzynarodowego i prawa unijnego. Mozna si¢ wigc
bylo spodziewac tego, ze predzej czy poézniej zostang podjete dziatania zmierzaja-
ce do zakwestionowania zgodnosci analizowanego tu zakazu z prawem UE.

Krajem, przeciwko ktoremu Komisja Europejska wniosta w 2003 roku
skarge do Trybunatu Sprawiedliwo$ci byta Austria®. W wyroku z dnia 1 lute-
go 2005 roku®! TS uznal, Ze przepisy prawa krajowego zawierajace powszech-
ny zakaz zatrudniania kobiet pod ziemig w kopalniach sa sprzeczne z dyrektywa
76/207. Tym samym Trybunal nie uznat zasadnosci odstepstw od réwnego trakto-
wania kobiet 1 mezczyzn z innych wzgledow niz cigza i macierzynstwo.

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 1 lutego 2005 roku przesadzit o tym,
ze roOwniez polskie przepisy przewidujace powszechny zakaz pracy kobiet w ko-
palniach pod ziemig sa sprzeczne z zasadg rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn
w dostepie do zatrudnienia®. Wprowadzenie stosownych zmian w tym zakresie

7 A. Dubowik, Zakazy zatrudniania kobiet i modyfikacje warunkow pracy pracownic w cigzy,
[w:] Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbiér studiéw), pod red. B.M. Cwiert-
niaka, Sosnowiec 2013, s. 352. Zob. réwniez: K. Walczak, Szczegolna ochrona czy bezwzgledna
rownos¢ — dylematy zwigzane z dopuszczeniem kobiet do prac tradycyjnie uznanych za meskie,
,,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 4, s. 177 i n.

8 Ratyfikowana przez Polsk¢ dnia 23 maja 1957 roku.

" Ratyfikowana przez Polsk¢ dnia 25 czerwca 1997 roku.

80 Warto doda¢, ze regulacje obowiazujace w tym kraju w przedmiotowym zakresie byty od
2001 roku poréwnywalne z polskimi przepisami, co dawato podstawe do przyjecia, ze wyrok TS
w sprawie Austrii bedzie mie¢ zasadnicze znaczenie po akcesji Polski do Unii Europejskiej w zakre-
sie ksztattu polskich unormowan. Zob. H. Wierzbinska, op. cit., s. 116—117.

81 C-203/03.

82 W marcu 2007 roku Komisja Europejska skierowata do Polski na podstawie art. 226 TWE
(258 TfUE) zarzuty formalne (wezwanie do usuni¢cia uchybien), zwracajac uwage na istniejacy
w Polsce zakaz zatrudniania kobiet w kopalniach pod ziemia, ktory — jej zdaniem — stanowi prze-
szkod¢ w zapewnieniu rdwnego traktowania pracownikow, bez wzgledu na pte¢, w dostepie do
zatrudnienia. Zob. H. Wierzbinska, op. cit., s. 125.
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musiato by¢ jednak poprzedzone wypowiedzeniem przez Polske Konwencji nr 45%
oraz uwolnieniem si¢ od zobowigzania wynikajacego z art. 8 pkt 4b EKS. Do wy-
powiedzenia Konwencji nr 45 doszto 28 maja 2008 roku®, zas 5 marca 2010 roku
uchwalono ustawe o zmianie zakresu obowigzywania Europejskiej Karty Spotecz-
nej z 1961 roku®, co otworzyto droge do wypowiedzenia art. 8 pkt 4b EKS.

W nastepstwie tych dziatan zostaty podjete prace legislacyjne, ktérych celem
jest zmiana treéci art. 176 k.p. oraz rozporzadzenia wykonawczego wydanego
na podstawie tego przepisu. Projekt nowelizacji Kodeksu pracy z dnia 24 marca
2015 roku®® przewiduje objecie zakazem wykonywania prac ucigzliwych, niebez-
piecznych lub szkodliwych dla zdrowia wytacznie kobiet w cigzy i karmigcych
piersig. W sposob odpowiadajacy wymaganiom (art. 92 ust. 1 Konstytucji) dla
upowaznienia zawartego w ustawie zostat okreslony roéwniez zakres spraw prze-
kazanych do uregulowania w akcie wykonawczym oraz wytyczne dotyczace jego
tresci®”. Uchwalenie proponowanej zmiany niewatpliwie uwolnitoby Polske od
zarzutu niewywigzywania si¢ ze zobowigzan wobec Unii Europejskiej w zwigz-
ku z utrzymywaniem generalnego zakazu zatrudnienia kobiet pod ziemig w ko-
palniach®. Projektowana nowelizacja ma oczywiscie wickszy walor niz wylacz-
nie wyrugowanie z polskiego porzadku prawnego przedmiotowego zakazu. Jej
przyjecie doprowadzitoby bowiem do respektowania przez polskie prawo zasady,
iz odstepstwa od jednakowego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu sg
dopuszczalne wylacznie ze wzgledu na cigz¢ i macierzynstwo.

8.

Rownos$¢ 1 sprawiedliwos¢ w sposob ewidentny wiaza si¢ z jeszcze jedng
warto$cia — godnoscia cztowieka. To w godnosci cztowieka — przyrodzonej i nie-

8 Co ciekawe, wypowiedzenie tej konwencji juz w 1996 roku sugerowala panstwom czton-
kowskim Rada Administracyjna Miedzynarodowego Biura Pracy, zalecajac jednoczes$nie rozwa-
zenie ratyfikacji Konwencji nr 176 dotyczacej bezpieczenstwa i zdrowia w kopalniach z dnia 22
czerwca 1995 roku. Konwencja ta opiera si¢ na nowoczesnych standardach skupiajacych si¢ na
ochronie ryzyka i zarzadzaniu nim, zapewniajac odpowiednie §rodki ochrony i prewencji pracowni-
kom kopalni, bez wzgledu na ich pte¢. Zob. K. Walczak, op. cit., s. 180. Nalezy doda¢, ze Konwen-
cja nr 176 zostata ratyfikowana przez Prezydenta RP dnia 18 maja 2001 roku i weszta w zycie dla
Polski dnia 25 czerwca 2001 roku.

% Wigcej na ten temat zob. H. Wierzbinska, op. cit., s. 123-127; K. Walczak, op. cit.

% Dz.U., nr 76, poz. 491.

8 UC 104, http://bip.kprm.gov.pl [data dostgpu: 10.09.2015].

7 Na temat niezgodnos$ci z Konstytucja upowaznienia zawartego w aktualnie obowiazuja-
cym art. 176 k.p. zob. A. Hintz, J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, pod red. L. Florka,
s. 880-881.

88 Zarzuty takie skierowane zostaly do Polski przez Komisj¢ Europejska dnia 14 maja 2009
roku mimo tego, ze juz przed ta data doszto do wypowiedzenia Konwencji nr 45. Zob. H. Wierzbin-
ska, op. cit., s. 126.



112 Anna Kosut

zbywalnej, stanowigcej zrédto wolnosci i praw cztowieka i obywatela (art. 30
Konstytucji) — znajduje swe uzasadnienie idea rownosci w prawie. Obydwie war-
tosci maja uniwersalny charakter, obowiazuja w sposob absolutny i stanowig pod-
stawe szeroko pojmowanej sprawiedliwosci®. To wlasnie niezbywalna godnosé
cztowieka wymaga, aby kazda osoba byta traktowana przez prawo sprawiedliwie,
czyli wedtug jednakowej miary i bezstronnie®.

Prawo pracy w sposob oczywisty jest skoncentrowane na godnosci, a w szcze-
goblnosci godnosci pracownika jako osoby poszukujacej autonomii przez prace'.
W sferze zwigzanej z socjalnymi prawami czlowieka kluczowe znaczenie dla
zapewnienia, stanowigcej istot¢ godnosci, autonomii czlowieka ma materialna
mozliwos¢ jej realizacji. Niewatpliwie godnemu zyciu pracownika maja stuzy¢
regulacje prawa pracy gwarantujace ochrong trwatosci zatrudnienia czy okreslony
poziom wynagrodzenia za prace. Jest oczywiste, ze ochrona tej godno$ci powinna
obejmowac rowniez etap poprzedzajacy nawigzanie stosunku pracy. Gwarancja
realizacji godno$ci w tym przypadku bedzie zapewnienie rownego i sprawiedli-
wego dostepu do zatrudnienia.
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SUMMARY

The article deals with problem of equality and justice in access to employment. The majority
of this study concerns equal treatment the unemployed who need employment exchange and people
who take part in selection processes as well. The author presents Polish law regulations which aim
is work against discrimination on previous employment stage. The paper shows the importance of
positive actions as the instrument for real equality in access to employment. Referring to the sex as
one of the discriminations criteria the author points that Polish law rules concerning burdensome and
harmful works for women are incompatible with the standards of EU law.

Keywords: access to employment; equal treatments; employment exchange; selection pro-
cesses; positive actions





