RZECZNIK PRAW OBYWATELSKICH Warszawa, 07-08-2020 r.

Adam Bodnar

XI1.801.6.2020.AS/AKB

Pan

Posel Piotr Sak

Przewodniczacy

Komisji Nadzwyczajnej do spraw
zmian w kodyfikacjach

Sejm RP

e-PUAP

Szanowny Panie Przewodniczgcy!

Jako Rzecznik Praw Obywatelskich, wykonujac zadania dotyczace realizacji zasady
réwnego traktowania zgodnie z art. 18 ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. z 2016
poz. 1219, z p6zn. zm.; dalej jako: ,,ustawa o rownym traktowaniu”), szczegdlng uwage
poswiecam kwestiom zwigzanym z réwnym statusem kobiet imezczyzn, w tym ze
zjawiskiem tzw. luki ptacowej (gender pay gap).

W zwigzku z powyzszym, w oparciu o art. 16 ust. 1 ustawy z dnia 15 lipca 1987 r. o
Rzeczniku Praw Obywatelskich (Dz. U. z 2020 r., poz. 627, t.j.), chcialbym uprzejmie
przedstawi¢ Panu Przewodniczacemu uwagi do poselskiego projektu ustawy o zmianie
ustawy — Kodeks pracy (druk sejmowy numer 463), dotyczacego rozszerzenia definicji
mobbingu o problem nizszych wynagrodzen kobiet wzgledem mezczyzn za taka samg prace
tej samej wartosci'.

Problem znaczacych roznic w Srednich wynagrodzeniach przyznawanych
kobietom i me¢zczyznom w Polsce utrzymuje si¢ od wielu lat siegajac blisko 20%?2.
Wykracza on daleko poza kwesti¢ dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, agregujac szereg
nierownosci, ktorych doSwiadczaja kobiety w dostepie do zatrudnienia, awansowania i
wynagradzania. Wérod gtownych problemoéw wymieni¢ nalezy m.in. utrzymujace si¢ w

! Projekt z druku nr 463 po pierwszym czytaniu na posiedzeniu Sejmu 22 lipca 2020 r. zostat skierowany do dalszych
prac w Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach.

2 Struktura wynagrodzen wedlug zawodow w pazdzierniku 2018 roku, Gtowny Urzad Statystyczny, opublikowano: 26
lutego 2020 r.
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spoteczenstwie stereotypowe przekonania dotyczace aktywnosci zawodowej kobiet,
segregacje pozioma rynku pracy, wplyw nadmiernego obcigzenia kobiet pracami
domowymi 1 opiekunczymi na ich wybory zawodowe, czy ograniczony dostep kobiet do
najwyzszych stanowisk. Potaczenie tych czynnikow sprawia, ze mozliwos¢ realizowania
swoich ambicji 1 zamierzen zawodowych przez kobiety jest w praktyce istotnie ograniczona,
a w dalszej perspektywie rodzi ryzyko ubostwa emerytalnego kobiet.

Powyzsze potwierdzajg rowniez badania spoteczne. Z badania przeprowadzonego na
zlecenie Rzecznika Praw Obywatelskich w 2019 r. wynika, Ze istnienie nieré6wnosci szans
kobiet i mezczyzn to, zdaniem ponad polowy Polakow (58%), wazny problem
spoleczny’. Ponadto wyzwania stojagce przed kobietami na rynku pracy sg wyraznie
dostrzegane w spoteczenstwie — co pigty Polak przyznaje, ze spotkal si¢ z nizszym
wynagradzaniem kobiet za prace (21%). Jednocze$nie Polacy s3 zdania, ze w przypadku
wiekszosci zawoddéw kobiety 1 mezczyzni o porownywalnych kwalifikacjach radza sobie
tak samo w wykonywaniu swojej pracy. Dlatego tez najczesSciej popieranym postulatem
majacym na celu zrownanie praw kobiet 1 me¢zczyzn w zakresie udzialu w rynku pracy i w
zyciu publicznym jest realizacja zasady rownej placy za te sama prace®.

Likwidacja roznic w przecigtnych wynagrodzeniach kobiet 1 mezczyzn jest
zobowigzaniem wynikajacym z treSci art. 32 ust. 2 Konstytucji RP, ktory wskazuje,
ze wszelkie przejawy dyskryminacji w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z
jakiejkolwiek przyczyny sa zakazane. Postanowienia art. 32 Konstytucji RP w odniesieniu
do sytuacji prawnej kobiet 1 mezczyzn precyzuje art. 33 ust. 1 1 2 Konstytucji RP, ktory
potwierdza, ze kobieta i m¢zczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa w zyciu
rodzinnym, politycznym, spotecznym 1 gospodarczym, w szczegdlnosci rowne prawo do
ksztalcenia, zatrudnienia 1 awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowe;j
warto$ci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji
oraz uzyskiwania godno$ci publicznych 1odznaczen. Roéwnouprawnienie kobiet i
mezczyzn jest zatem wartoscig chroniong konstytucyjnie i stanowi fundament
demokratycznego panstwa prawnego.

Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn w obszarze zatrudnienia jest takze
centralng wartoscia Unii Europejskiej stanowiac zasade ogolna i prawo podstawowe.
Silne przywigzanie do tej wartosci odzwierciedla takze przyjeta w marcu tego roku
Strategia Rownosci Plci nalata 2020-2025, ktora podkresla, ze ,,rownouprawnienie
kobiet i mezczyzn na rynku pracy stanowi nieodzowny warunek innowacyjnosci,
konkurencyjnosci i dobrej kondycji europejskiej gospodarki”. Na problem

3 Kobiety w zyciu publicznym, Raport Kantar dla Biura Rzecznika Praw Obywatelskich, 2019. Dostepny w wersji
elektronicznej pod adresem:

https://www.rpo.gov.pl/sites/default/files/Kobiety w zyciu publicznym Raport Kantar Polska.pdf.

4 Tamze.



https://www.rpo.gov.pl/sites/default/files/Kobiety_w_zyciu_publicznym_Raport_Kantar_Polska.pdf

nieuzasadnionego zroznicowania przeci¢tnych miesigcznych wynagrodzen brutto wsrdd
kobiet 1 me¢zczyzn na rynku pracy zwrdcit uwage takze Komitet ds. Likwidacji
Dyskryminacji Kobiet, zalecajac Polsce urzeczywistnienie zasady rownego
wynagradzania za taka samg prace lub prace tej samej wartoSci. Komitet
rekomendowat m.in. wprowadzenie obowigzku sporzadzania planow rownosciowych przez
publicznych 1 prywatnych pracodawcow, opracowanie metodologii oceny dysproporcji w
zarobkach w przedsiebiorstwach, jak rowniez podniesienie §wiadomosci w tym zakresie
wsrod stowarzyszen pracodawcow i zwigzkow zawodowych dziatajacych w Polsce’.

Z tego wzgledu, jako Rzecznik Praw Obywatelskich, z zadowoleniem przyjatem
sygnaly o podjeciu prac legislacyjnych nad wprowadzeniem rozwigzan prawnych
ograniczajacych zjawisko luki ptacowej. Doceniajac niedawng inicjatywe poselska
poruszajaca ten problem, ktéra znalazta swoje odzwierciedlenie w projekcie ustawy
o zmianie ustawy - Kodeks pracy (druk seymowy numer 463), pragne jednak wyrazi¢ swoje
watpliwosci dotyczace rozwazanych rozwigzan. W mojej ocenie watpliwosci budzi, czy
projektowana zmiana, wprowadzajagca dodatkowa przestanke wystgpienia zjawiska
mobbingu, opierajacg sie na dodaniu w art. 94° § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy (Dz. U. 22019 r. poz. 1040, z p6zn. zm.; dalej jako: ,,k.p.”) sformulowania
,»albo réznicowaniu wysokos$ci wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ pracownika” stanowi
adekwatne rozwigzanie problemu zjawiska ,Jluki ptacowej”’, ktory dotyczy nie
indywidualnych przypadkéw nierownych plac, ale szerszego zjawiska inierdéwnosci w
przecietnych wynagrodzeniach kobiet 1 me¢zczyzn.

W pierwszej kolejnosci pragne zaznaczy¢, ze obecnie obowigzujace uregulowania
ustawowe, wdrozone do polskiego porzadku prawnego w zwigzku z transpozycja regulacji
unijnych (m.in. dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania
kobiet 1 mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia 1 pracy, Dz. Urz. UE L 204 z 26 lipca 2006 r.),
w aspekcie indywidualnym tworza dostateczne gwarancje rownego traktowania w
szeroko rozumianej sferze zatrudnienia bez wzgledu na ple¢. Wyrazona w art. 112 k.p.
zasada réwnego traktowania pracownikow przewiduje wprost, ze pracownicy majg rowne
prawa z tytutu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw 1 odnosi si¢ w
szczegolnosci do rownego traktowania mezczyzn 1 kobiet w zatrudnieniu. Ustawa wskazuje
rowniez expressis verbis w art. 113 k.p., ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczeg6lnosci ze wzgledu na ple€ jest niedopuszczalna.

Przepisy rozdziatu Ila k.p. ,,ROwne traktowanie w zatrudnieniu” tworzg takze
gwarancje proceduralne przyznajagc pracownikowi lub pracownicom, wobec ktérych

> Uwagi koncowe Komitetu ds. Likwidacji Dyskryminacji Kobiet dotyczace potaczonego siddmego i Osmego
sprawozdania okresowego Polski przyjete podczas piecdziesiatej dziewiatej sesji w dniach 20 pazdziernika - 7 listopada
2014 r. (CEDAW/C/POL/CO/7-8), pkt 33 lit. c.



naruszono zasade rownego traktowania w zatrudnieniu prawo dochodzenia odszkodowania,
ktorego wysoko$¢ nie moze by¢ nizsza od minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego
na podstawie odrebnych przepisow (art. 1834 k.p.) . Obejmuje ono wyréwnanie uszczerbku
w dobrach majatkowych i niemajatkowych pracownika i, jak wskazuje orzecznictwo,
powinno by¢ ,skuteczne, proporcjonalne iodstraszajace”. Zgodnie ze wskazaniami
Sadu Najwyzszego, ustalajac jego wysokos¢ nalezy wiec bra¢ pod uwage okolicznosci
dotyczace obu stron stosunku pracy, zwlaszcza w przypadku odszkodowania majacego
wyrowna¢ szkode niemajatkowag pracownika, bedacego — wedlug przyjete; w Polsce
terminologii — zado$¢uczynieniem za krzywde’.

Dodatkowo, majgc na uwadze specyfike spraw dotyczacych nieréwnego traktowania,
w tym ze wzgledu na pteé, art. 183 § 1 k.p. wprowadza zasade odwrdéconego ciezaru
dowodu, ktéra wymaga od pracownika wylacznie uprawdopodobnienia faktow
wskazujacych na jego dyskryminacje, okreslenia przyczyny dyskryminacji 1 oséb, w
stosunku do ktérych pracownik byt nierowno traktowany. Jest to znaczne ulatwienie o
charakterze procesowym, ktoére umozliwia pracownikom efektywniejsze dochodzenie
swoich praw przed sagdem. Analogiczne uprawnienia przystuguja osobom wykonujagcym
prace na innej podstawie niZ umowa o prac¢ na mocy przepisOw ustawy o roéwnym
traktowaniu. W mojej ocenie, obecne S$rodki indywidualnej ochrony przed
dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ sa zatem wystarczajace, cho¢ nie ulega watpliwosci,
7e Kkonieczne s3 dalsze dzialania zwi¢kszajace $swiadomo$¢ prawng pracownikow?® i
przedstawicieli wymiaru sprawiedliwosci.

Jak wynika z badah przeprowadzonych na zlecenie Rzecznika Praw Obywatelskich
w 2020 roku Polacy wykazali si¢ mniejszg niz w poprzednich latach wiedza dotyczaca
prawa antydyskryminacyjnego w Polsce. Zaledwie Y4 osdb (25%) posiada prawidtowe
informacje 1 deklaruje, ze dyskryminacja w zatrudnieniu jest zakazana przez prawo — jednak
stanowi to lepszy wynik wzgledem roku 2018 (o 4 punkty procentowe). Pozostata czgs¢
spoteczenstwa polskiego przyznaje, ze nie wie, jak traktowana jest przez prawo
dyskryminacja w zatrudnieniu (37%) lub udziela nieprawidtowej odpowiedzi — 5% twierdzi,
ze zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu obowigzuje tylko pracownikéw zatrudnionych na
podstawie umowy o prace, a 32% - o 4 punkty procentowe mniej niz w 2018 roku - nie ma
swiadomosci, ze taki zakaz istnieje.

W nawigzaniu do powyzszego nalezy wskaza¢, ze rozdziat Ila k.p. nie odnosi si¢ do
zjawiska mobbingu, ktéry — cho¢ czesto wspotwystepuje z dyskryminacjg — nie stanowi
formy naruszenia zasady réwnego traktowania. Jak wskazuja przedstawiciele doktryny,

6 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 maja 2019 r., sygn. akt Il PK 50/18.

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 r., sygn. akt III PK 43/08; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 lipca
2014 r., sygn. akt II PK 256/13.

8 KANTAR, Swiadomos$¢ prawna w kontekscie réwnego traktowania 2020, lipiec 2020.



roznic miedzy dyskryminacja a mobbingiem mozna takze dopatrywaé sie
w odmiennych Kkryteriach oceny zachowania pracodawcy. O ile w przypadku
dyskryminacji jej cecha definiujaca jest naruszenie przez pracodawce zakazanego
kryterium nier6wnego traktowania pracownikow, np. plci, o tyle w przypadku
mobbingu niewlasciwo$¢ zachowania pracodawcy wynika z naruszenia zasad
wspolzycia spolecznego’. Rozrdznienie tych dwoch zjawisk znajduje  swoje
odzwierciedlenie takze w uprawnieniach procesowych przystugujacych osobom
pokrzywdzonym. W przypadku dyskryminacji — jak wskazano powyzej — pracownikowi
przystuguje jedno $wiadczenie nazwane odszkodowaniem, ktore obejmuje wyrdwnanie
uszczerbku majatkowego oraz w dobrach niemajatkowych pracownika. Zgodnie natomiast z
art. 943 § 3-5 k.p. pracownikowi, ktory do$wiadczyt mobbingu przystuguje prawo
dochodzenia odszkodowania, natomiast dochodzenie zados¢uczynienia mozliwe jest jedynie
w razie doznania rozstroju zdrowia. Podsumowujac, wydaje sie, Ze projektowana zmiana
w Kk.p. nie tylko nie osiggnie zakladanego celu, tj. zlikwidowania zjawiska luki
placowej, ale moze w istocie utrudni¢ dochodzenie przez osoby indywidualne praw
przed sadem. Wskaza¢ bowiem nalezy, ze w postepowaniach dotyczacych mobbingu
zastosowania nie znajduje sygnalizowana powyzej zasada odwroconego ci¢zaru
dowodu, a zatem to na powodzie bedzie cigzyla konieczno$¢ przedstawienia dowodow na
wszelkie okoliczno$ci, z ktorych wywodzi skutki prawne.

W zwigzku z tym pragne zauwazy¢, ze doswiadczenia panstw Unii Europejskiej
wskazujg na inny kierunek zwalczania zjawiska luki placowej. Przyjete rozwigzania
opierajg si¢ w szczegdlnosci na przyznaniu pracownikom prawa do informacji
o placach i — rownolegle — nalozeniu okreslonych obowiazkéw sprawozdawczych
po stronie pracodawcow. Jako przyktad powota¢ mozna regulacje wprowadzone m.in. w
Austrii, Danii, Szwecji i Finlandii!®, ktére wymagaja, aby pracodawca zatrudniajgcy
wskazang w regulacjach krajowych liczbe pracownikow prowadzit systematyczny audyt
ptac z uwzglednieniem plci 1 okresowo informowal pracownikow o dostrzezonych
roznicach w wynagrodzeniach, premiach 1 dodatkach przyznawanych kobietom
1 m¢zczyznom. Dodatkowo, niektore z panstw zdecydowaty sie¢ wprowadzi¢ kolejne
interesujgce rozwigzania, ktéore zobowigzuja pracodawce — w razie stwierdzenia
nieprawidtowosci — do sporzadzenia planu naprawy sytuacji i procedury monitorowania

9 Jaskowski Kazimierz, Maniewska Eliza, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy [komentarz do art. 943 k.p.],
LEX/el. 2020.

19 Eurofound (2018), Pay transparency in Europe: First experiences with gender pay reports and audits in four
Member

States, Publications Office of the European Union, Luxembourg.



tego zjawiska (Norwegia, Hiszpania, Francja, Dania). Niejednokrotnie sg one skorelowane z
sankcjami o charakterze finansowym!!.

W omawianym kontekscie chcialbym zwroci¢ uwage Pana Przewodniczgcego
na projekt ustawy opracowany przez ekspertki i ekspertow Stowarzyszenia Kongres
Kobiet!2, ktory w oparciu o regulacje europejskie przewiduje wdrozenie instrumentow
sluzacych ograniczeniu roznic w Srednich wynagrodzeniach kobiet imezczyzn.
W projekcie zwraca si¢ szczegdlng uwage na kwestie sprawozdawczosci okresowej
pracodawcoéw w zakresie zjawiska ,luki ptacowe;” w oparciu o wskazniki dotyczace
procentowych réznic w wynagrodzeniach brutto kobiet 1 mezczyzn w danym
przedsigbiorstwie badz instytucji (art. 3 ust. 1 — 4 projektu) oraz obowigzek przedstawienia
w sprawozdaniu niezbgdnych wyjasnien 1 wnioskdw wraz z planem naprawczym w tym
zakresie (art. 6 ust. 1 projektu). Projekt powierza istotne funkcje nadzorcze resortowi pracy,
ktory stanowilby instytucje przyjmujacg sprawozdania pracodawcow (art. 4 projektu).
Pozwole sobie zasugerowaé, ze w toku prac nad poselskim projektem ustawy warto
pochyli¢ si¢ takze nad rozwigzaniami zaproponowanymi w przedstawionym projekcie
eksperckim, gdyz — w mojej ocenie — stanowig one instrumenty, ktorych implementacja
pozwolitaby realnie wplyna¢ na zmniejszenie réznic w wynagrodzeniach kobiet 1 m¢zczyzn.

Wyrazam nadziej¢, ze przedstawione uwagi spotkaja si¢ z zainteresowaniem Pana
Przewodniczacego 1 zostang uwzglednione w dalszych pracach legislacyjnych nad
projektem ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy. Jednocze$nie uprzejmie informuje, ze
poczynione wyzej uwagi przekazatem rowniez Pani Marlenie Malag — Minister Rodziny,
Pracy 1 Polityki Spotecznej oraz Pani Annie Schmidt-Rodziewicz — Petnomocnik Rzadu ds.
Rownego Traktowania.

Ltgcze wyrazy szacunku

Adam Bodnar
Rzecznik Praw Obywatelskich

/-podpisano elektronicznie/

T Albertine Veldman, Alexandra Timmer, Pay transparency in the EU. A legal analysis of the situation in the EU
Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway, April 2017.

12 Projekt dostgpny na stronie: https://4874bf6f-aad4-4141-8232-
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