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Dyskryminacja przez asocjacje. Granice swobody pracodawcy

w okreSlaniu ubioru pracownika

Discrimination based on association. Limits to an employer's freedom to determine employee dress code

Streszczenie

Autorka omawia najnowsze orzecznictwo Sadu Naj-
wyzszego, w ktérym odniesiono sie szerzej do zagad-
nienia dyskryminacji przez asocjacje (dyskryminacji ze
wzgledu na wiez) a zarazem obszernie wyjasniono
podstawy i zakres prawa pracodawcy do ustalania
dress code'u pracownikéw.

Stowa kluczowe

dyskryminacja przez asocjacje (dyskryminacja ze wzgledu
na wiez); réwne traktowanie pracownikéw; uprawnienia
kierownicze pracodawcy; dress code w miejscu pracy

JEL: K31

Przypomnijmy, zZe wskazywane w przepisach prawa ce-
chy dyskryminacyjne moga dotyczy¢ bezposrednio osoby
pracownika, ale moga tez odnosi¢ si¢ do osob, z ktorymi
pracownik pozostaje w Scistych relacjach i z uwagi na te
relacje jest dyskryminowany w zatrudnieniu. Zwrocit na
to uwage Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w wy-
roku z 17 lipca 2008 r., C-303/06, S. Coleman v Attridge Law
i Steve Law. W sprawie tej powddka — S. Coleman - za-
rzucata kancelarii prawnej dyskryminacje w zatrudnie-
niu. Jej zarzut zwigzany byl z tym, ze gdy urodzita niesty-
szacego syna, ktory dodatkowo cierpial na niewydolnos§¢
uktadu oddechowego, pracodawca ignorowatl jej prosby
0 mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy do obowiazkow
zwigzanych z opieka nad niepetnosprawnym dzieckiem.
W konsekwencji musiala zrezygnowac z pracy. Co wie-
cej, bezposrednio przed rezygnacjg z zatrudnienia do-
znala szykan ze strony pracodawcy wtasnie z powodu
sktadanych przez nig prosb. Jednym z gioéwnych argu-
mentéw powodki byt ten, ze u tego samego pracodawcy
pracowaly osoby, ktore mialy mozliwos¢ skorzystania
z elastycznego czasu pracy w zwigzku z konieczno$cia
opieki nad swoimi maltymi dzie¢mi, cho¢ te nie byly nie-
pelnosprawne. Trybunat uznat, ze powddka doswiadczy-
ta dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc.
Uzasadnial, ze wyktadni dyrektywy 2000/78/WE ustana-
wiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy, a w szczegdlnosci jej art. 1
oraz art. 2 ust. 1 i art. 2 ust. 2 lit. a), nalezy dokonywa¢
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Abstract

The author discusses the latest Supreme Court rulings,
which refer more broadly to the issue of discrimination by
association (discrimination based on affiliation) and, at the
same time, comprehensively explain the basis and scope
of an employer's right to establish a dress code for
employees.
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w ten sposdb, iz zakaz dyskryminacji bezpoSredniej, jaki
przewiduja, nie ogranicza si¢ tylko do osob, ktore same
sa niepetnosprawne. Zasada réwnego traktowania usta-
nowiona w tej dyrektywie w obszarze zatrudnienia i pra-
cy, stosuje si¢ nie do jednej kategorii okreSlonych osob,
lecz w zalezno$ci od przyczyn, o ktdrych mowa w art.
1 dyrektywy. Jedli zatem pracodawca traktuje pracowni-
ka, ktdry sam nie jest niepetnosprawny, mniej przychyl-
nie niz traktuje, traktowal lub traktowatby innego pra-
cownika w poréwnywalnej sytuacji i gdy wykazano, ze
mniej korzystne traktowanie tego pracownika zawigzane
jest z niepelnosprawnodcia jego dziecka, ktoremu za-
pewnia on zasadnicza opieke stosowng do potrzeb, to
takie traktowanie jest sprzeczne z zakazem dyskrymina-
cji bezposredniej, o ktorej mowa w art. 2 ust. 2 lit. a) tej
dyrektywy. W wydanej w tej sprawie opinii Rzecznik Ge-
neralny zauwazyl, ze sprawa ta moze zakoficzy¢ si¢ po-
wodzeniem tylko wtedy, gdy wyktadni dyrektywy dokona
sic w ten sposob, iz zakazana jest dyskryminacja ze
wzgledu na wiez (dyskryminacja przez asocjacje). Bez-
posrednie wskazanie osoby majacej szczegdlng wtasci-
woS$¢ nie jest jedynym sposobem jej dyskryminowania;
istnieja takze inne, bardziej subtelne i mniej oczywiste.
Jednym ze sposobdw podwazania godnoSci i autonomii
0sob nalezacych do okreslonej grupy jest wskazanie nie
ich, lecz osob trzecich, ktdre s3 blisko z nimi zwigzane
i same nie naleza do tej grupy. Silna idea réwno$ci ozna-
cza, ze owe subtelne formy dyskryminacji powinny by¢
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réwniez objete prawodawstwem antydyskryminacyjnym,
jako ze wplywaja one na osoby objete niedozwolong kla-
syfikacja.

W kontekscie dyskryminacji ze wzgledu na wigz warto
takze odnotowaé stanowisko Rzecznika Generalnego
J. Kokott ztozone do sprawy C-83/14 Cez Razpredelenie
Bylgarija Ad v. Komisija za Zasztita ot Diskriminacija.
Rzecznik wskazata, ze sama okolicznoéé, iz skarzgca
prawdopodobnie nie nalezy do romskiej grupy etnicznej,
nie wyklucza w zaden sposdb tego, ze w takim stanie fak-
tycznym, jaki wystepowal w postgpowaniu gtéwnym, mo-
ze ona powolywac sie na zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na pochodzenie etniczne. Nalezy bowiem podkresli¢, ze
ani art. 21 KPP, ani liczne wersje jezykowe dyrektywy
2000/43, nie ograniczaja stosowania zasady rdwnego trak-
towania do osdb, ktore sa dyskryminowane ze wzgledu na
»ich” (w rozumieniu: ich wtasne) pochodzenie rasowe lub
etniczne. Przeciwnie, wlasciwe przepisy prawa Unii sg
sformutowane ogolnie i zakazuja jakiejkolwiek dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.

Do tego orzecznictwa TSUE odwotal si¢ Sad Najwyz-
szy w wyroku z 25 lutego 2025 r., I1I PSKP 21/24, OSNP
2025/8/78. Przyjal w nim, ze osoba nleutozsamlajqca sig
z plcia zenskq, cho¢ prawnie do niej przyplsywana i po-
siadajaca z nig najsilniejszg spolecznie wiez, moze by
przez pracodawce dyskryminowana ze wzgledu na pte¢
(dyskryminacja przez asocjacj¢). W niniejszej sprawie,
powodka, deklarujaca si¢ jako osoba o nienormatywnej
orientacji seksualnej, zarzucata pracodawcy nieuzasad-
nione roznicowanie ze wzgledu na pie¢ przez ustalenie
odmiennych zasad stroju dla kobiet niz te, ktore przy
wykonywaniu obowiazkoéw pracowniczych dotyczyly
mezezyzn. Pracodawca wymagal od kobiet noszenia
spodnic, butéw na obcasie, makijazu i manicure. Powdd-
ka byta tym dotknieta, gdyz nie czuta si¢ dobrze z taki-
mi elementami dress code'u. Przeciwnie, odpowiadaly jej
typowe elementy ubioru (wygladu) ustalonego dla me¢z-
czyzn. Powodka upatrywata naruszenia swego interesu
prawnego w rdznicowaniu sytuacji prawnej kobiet i mez-
czyzn. Konsekwentnie wskazywata, ze kryterium dyskry-
minacji jest pte¢, gdyz to wlasnie pte¢ determinowata
oczekiwania pracodawcy w zakresie konkretnego stroju
badZ makijazu pracownikdw. Sad Najwyzszy uznal, iz
uwzgledniajac aktualne orzecznictwo Trybunatu Spra-
wiedliwosci, nalezy przyja¢, ze powodka mogta, majac
na uwadze okoliczno$ci sprawy, powolaé si¢ na dyskry-
minacj¢ ze wzgledu na pteé, gdyz niezaleznie od jej oso-
bistego stosunku wobec rdznicowania na ple¢ meska
i zefiska, stawala si¢ ona postronna ,,par ricochet” ofiara
ogoblnego rdznicowania dokonywanego przez pracodaw-
ce kierujacego si¢ przestanka pici.

Bazujac na okoliczno$ciach niniejszej sprawy, w wy-
roku III PSKP 21/24 odniesiono si¢ takze szerzej do
problematyki, czy i w jakich granicach pracodawca ma
prawo wymaga¢ od pracownika okreSlonego stroju lub
innych elementow wygladu.

Sad Najwyzszy odwotat si¢ pojecia dress code'u, wska-
zujac, ze nalezy przezef rozumiec zbidr zasad dotyczacych
doboru ubioru stosownie do okazji, okolicznosci. Sad za-
uwazyl, iz normy spoleczne narzucaja rézne standardy
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ubioru, zalezne od tradycji, kultury, za$§ pewne ogranicze-
nia moga wynikac z religii, zwyczajow w danym kregu kul-
turowym, ale takze z zasad sformufowanych na potrzeby
konkretnego miejsca czy grupy zawodowej (Miernicka,
2020). Zatem dress code w kontekScie obowiagzkow pra-
cowniczych to zbidr zasad dotyczacych wygladu pracowni-
ka, ktory zostat ustanowiony przez pracodawce w formie
pisemnej lub ustnej albo uregulowany przez ustawodawce.
Sad podkreslit przy tym, ze co do zasady, dress code powi-
nien mie¢ zastosowanie w sytuacjach, w ktorych pracow-
nik wykonuje swoje obowiazki wynikajace z rodzaju pracy
i zajmowanego stanowiska. Niektore wymagania zwigzane
z dress code'm moga mie¢ jednak przelozenie takze na zy-
cie prywatne pracownika. Przykfadem sa wymagania co do
dtugosci i koloru wtoséw, zakazu tatuazy etc., czyli takie,
ktore staja sie czescia sfery prywatnej pracownika, gdyz po
zakoficzeniu obowigzkow zwiazanych z praca, nie mozna
ich tatwo zmienic.

Kolejno Sad wskazal, ze okresSlony wyglad bardzo
czesto zwigzany jest z tradycja wykonywania niektorych
zawodow. Pomaga pielegnowaé zwiazane z nimi zwycza-
je zachowa¢ szacunek oraz powage (na przyktad sedzio-
wie, pracownlcy oboww}zam nosi¢ mundur etc.). Nie
mozna réwniez nie zauwazy¢, ze dress code jest czgsto
narzedziem wykorzystywanym ]ako zabieg marketingo-
wy, ktory ma stuzy¢ osiagnigciu wyzszych dochodow,
zwigkszania prestizu firmy. Tym samym dress code moze
stanowi¢ instrument do zagwarantowania odpowiedniej
jako$ci wykonywanej pracy oraz ksztaltowania pozada-
nych postaw w §rodowisku pracy.

Nalezy zarazem zauwazy¢, ze niejednokrotnie inge-
rencja w wyglad zewnetrzny jest stosowana po to, aby
zapewni¢ bezpieczenstwo wykonywanej pracy (kaski
u pracownikéw budowlanych), sprawnosci (odpowied-
nie uniformy dla pracownikéw magazynowych) czy jako-
$ci wykonywanej pracy (stroje pracownikow gastrono-
mii) oraz wyraznego oddzielenia pracownikéw od klien-
tow (krupierzy w kasynach). W powyzszym zakresie
dress code jest uznawany takze za instrument eliminowa-
nia konfliktéw w pracy, budowania relacji i utrwalania
zasad wspdtzycia spofecznego. Ponadto bardzo sprzyja
ujednolicaniu wizerunku przedsigbiorstwa i komuniko-
wania go na zewnatrz tak, aby klienci mogli fatwo ziden-
tyfikowa¢ dang marke na rynku. Dress code pracowni-
kow moze zatem stanowi¢ element konsekwentnie bu-
dowanego prestizu firmy i by¢ najlepsza jej reklama.

Kolejno Sad Najwyzszy wskazal, ze pracownik,
oprocz tego, ze jest obowigzany wykonywac prace su-
miennie i starannie, powinien takze stosowac si¢ do po-
lecen przetozonych, ktore dotycza pracy, jezeli nie sa
one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace
(art. 100 § 1 k.p.). W zwigzku z tym, podstawy do inge-
rencji pracodawcy w strdj noszony przez pracownika
mozna upatrywaé wlasnie w prawie tego pierwszego do
kierowania praca pracownika i w obowiazku podporzad-
kowania si¢ pracownika poleceniom zwigzanym z praca.
Pracodawca moze wymagaé od pracownika, aby nosil
w miejscu pracy strdj korporacyjny, gdyz tego typu strdj
wspottworzy dobry wizerunek przedsigbiorcy. Pracow-
nik powinien wiec wspoldziataé z pracodawca w tym za-
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kresie. Godzi si¢ doda¢, ze obowiazek pracownika w za-
kresie dbatosci o dobro zakladu pracy (art. 100 § 2 pkt4 k.p.)
moze réwniez stanowi¢ podstawe do wprowadzenia wy-
magafi co do wygladu pracownikéw w pracy.

Pracodawca nie ma jednak petnej swobody w okre§la-
niu stroju pracownika. Granicami ingerencji w wyglad
pracownika s3 przede wszystkim: obowigzek poszano-
wania dobr osobistych pracownika (art. 11! k.p.) oraz
przestrzeganie zasady rownego traktowania i zakazu
dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 18% § 1 k.p.).

W§rdd dobr osobistych kluczowych z perspektywy wpro-
wadzenia zalecefi co do stroju w miejscu pracy Sad wymie-
nil w szczegdInosci takie dobra, jak zdrowie, godnos¢, swo-
bode sumienia oraz prywatno$¢ (swobodg ekspresji).

Gdy idzie o uwzglednienie ochrony godnoSci pracow-
nika, to wymaga uwagi, aby oczekiwania pracodawcy co
do stroju nie wywotywaly u pracownika uzasadnionego
dyskomfortu lub poczucia uprzedmiotowienia. Wydaje
si¢ uzasadnione, aby wykluczy¢ rowniez taki stroj, ktory
bylby nakierowany wytacznie na zaspokojenie subiek-
tywnych odczu¢ klientow.

W kontekscie oczekiwaf klientéw, Sad Najwyzszy od-
wolat si¢ do orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej w sprawie C-188/15 (wyrok z 14 marca 2017 r.,
Asma Bougnaoui i Association de défense des droits de
I'homme (ADDH) przeciwko Micropole SA), w ktorym za-
znaczono, ze istotny i determinujacy wymdg zawodowy
odnosi si¢ do wymogu obiektywnie podyktowanego ro-
dzajem dziatalnoSci zawodowej lub warunkami jej wyko-
nywania. Nie moze on natomiast obejmowaé wzgledow
natury subiektywnej, takich jak che¢¢ spetnienia przez pra-
codawce konkretnych zyczef klienta. W zwiazku z powyz-
szym uwzglednienie zyczen klienta, aby ten nie byt obstu-
giwany przez pracownice noszaca chuste islamska, nie
moze by¢ uznane za istotny i determinujacy wymog zawo-
dowy. Innymi stowy, zyczenie klienta w tym zakresie sta-
nowilo jedynie wyraz jego wlasnych preferencji (w zasa-
dzie uprzedzen) i dlatego nie mozna bylo uznac, ze jest to
powod uzasadniajacy ograniczenia praw pracownika.

Sad zaznaczyl réwniez, ze kazdy pracodawca moze
przyktadac wage do wiasciwego wygladu swoich pracow-
nikdw, uznajac to za warto$¢ dodang firmy, przyczyniaja-
ca si¢ do wyzszego wyniku finansowego. To, czy ustalony
przez pracodawcg dress code jest potrzebny i wlasciwy, za-
lezy jednak od konkretnego stanu faktycznego i praco-
dawca musi wykaza¢, ze wymagania co do wygladu pra-
cownikow w czasie realizowania przez nich obowiazkow
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pracowniczych sg uzasadnione i proporcjonalne (w kon-
tekscie ograniczenia swobody pracownikéw) do celu, kto-
ry ma by¢ w ten sposdb osiagni¢ty. Zwykle, w ostateczno-
Sci, bedzie to cel ekonomiczny, ktdry jest jednak ustalany
na podstawie subiektywnych preferencji pracodawcy.

Ad casum, skarzaca nie kwestionowala zasadnoSci
obowiazywania dress code'u w pozwanej spotce. Jej za-
strzezenia odnosily si¢ do uciazliwo$ci wymagan wynika-
jacych z ustalonego dress code'u dla kobiet. Mimo ze sa-
ma nie zglaszata przeciwskazan natury zdrowotnej (me-
dycznej), to chciata odstapi¢ od noszenia spodnic, butdw
na obcasie, makijazu i manicure. Innymi sfowy, domaga-
fa si¢ od pracodawcy zgody na typowe elementy dress
code'u ustalonego dla me¢zczyzn.

Sad Najwyzszy wskazal, ze z perspektywy tak przyto-
czonych okolicznosci faktycznych i uprawdopodobnienia
roznicowania warunkéw pracy z uwagi na pleé¢, dla
uwzglednienia przepisu art. 183 § 1 k.p. (w graniach do-
wodow i twierdzef przedstawionych przez strong¢ pozwa-
na) konieczne jest przeprowadzenie pordwnania zagdan
skarzacej z odwrotnymi zadaniami w tym zakresie, ktore
moglyby by¢ formufowane przez pracownika pici meskiej
i ewentualng reakcja na nie ze strony pracodawcy.

Reasumujac, pracodawca jako podmiot organizujacy
prace, ktdra jest wykonywana przez pracownika na jego
rzecz oraz na jego ryzyko, moze regulowac kwestie ubio-
ru pracownika w miejscu pracy. Regulacja taka musi byé
jednak zgodna z prawem, w szczeg6Inosci winna szano-
waé dobra osobiste pracownika i uwzglednia¢ zasady
rownego traktowania. Na gruncie art. 18% § 1 k.p. udo-
wodnienie, ze cel, jaki przy$wiecal pracodawcy dokonujg-
cego rdznicowania pracownikow, jest zgodny z prawem,
nie jest wystarczajace dla uwolnienia si¢ od odpowie-
dzialno$ci odszkodowawczej z tytutu naruszenia zakazu
dyskryminacji. Przepis ten wymaga, aby §rodki stuzace
osiggnieciu tego celu byly wlasciwe i konieczne. Trzeba
zatem zbadad, czy cel ten nie mogiby zosta¢ osiagnicty
w inny sposob (wyroki Sadu Najwyzszego: z 13 lutego
2018 1., [T PK 345/16, LEX nr 2488644; z 27maja 2021 r.,
IT PSKP 32/21, LEX nr 3181484; z 21 marca 2023 r.,
I PSKP 3/22, OSNP 2023/12/128). Stosujgc art. 183
§ 1 k.p., sad powinien dokona¢ testu proporcjonalnosci,
czyli rozwazy¢, czy waga interesu, ktdremu ma stuzyé
roznicowanie sytuacji adresatow normy, pozostaje w od-
powiedniej proporcji do wagi interesdw, ktore zostana
naruszone w wyniku nieré6wnego potraktowania pod-
miotéw podobnych.
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