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Opinia prawna

Koniecznosé wydania niniejszej opinii prawnej powstata w zwiazku z zapytaniem, czy
wprowadzenie w ramach Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewodziwa Kujawsko-
Pomorskiego na lata 2014-2020 kryterium premiujacego dzialania projektowe majgce na celu
zwigkszenia zatrudnienia osob z orzeczonymi niepetnosprawnos$ciami oraz 0s6b w wieku
ponizej 30 roku zycia i powyzej 50 roku zycia, bedzie zgodne z przepisami prawa w
szczegdlnosci z zakresu prawa pracy i ochrony danych osobowych.

W ramach kryterium merytorycznego punktowego nr C.2.6 pn. Utworzenie nowych
miejsc pracy w przedsiebiorstwie w wyniku realizacji projektu, dla planowanego konkursu z
Poddziatania 1.6.2 Dotacje dla innowacyjnych MSP wprowadzone zostato podkryterium
dotyczace zwigkszenia zatrudnienie poprzez zatrudnienie os6b nalezacych do grup
defaworyzowanych tj. 0séb z niepelnosprawno$ciami oraz w wieku powyzej 50 lat lub w
wieku ponizej 30 lat. W zwigzku z tym w ramach prac Komitetu Monitorujgcego pojawity sig
watpliwoéei dotyczace mozliwosei zastosowania wskazanego podkryterium jako kryterium
premiujgce/punktowe dla danego konkursu, ktére nie ma minimalnej liczby punktéw
niezbednej do spelienia kryterium w $wietle obowigzujgcych przepisow prawnych.
Zastrzezenia dotyczyly tego, iz gdyby wnioskodawca we wniosku o dofinansowanie dokonat
wyboru tego podkryterium, to aby je spetni¢ musiatby dopuécié sie naruszenia przepisdéw
prawa pracy dotyczgcych rownego traktowania pracownikéw w zakresic nawigzywania
stosunku pracy, w tym w szczegolnosci mozliwosci warunkowania zatrudnienia od posiadania
orzeczenia o niepelnosprawnodci lub wieku kandydata na pracownika. Szczegdlng uwage
zwrécono na brak mozliwosci ujmowania powyzszych warunkéw, jako bezwzglednie
wymaganych, wprost w ogloszeniu o pracg. Ponadto wskazywano, iz proces rekrutacji

pracownika powinien uwzglednia¢ zapisy Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady



(UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku z
przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie o ochronic danych).

Zgodnie z art. 18** § 1 1 § 2 kodeksu pracy pracownicy powinni byé réwno traktowani
migdzy innymi w zakresie nawigzania stosunku pracy w szczegblnosei bez wzgledu na pleé,
wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynaleinosé
zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreélony lub nicokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy. A réwne traktowanic oznacza niedyskryminowanie w jakikolwick sposdb,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn wyzej wskazanych. Z kolei zgodnie z art. 18°° §3
kodeksu pracy naruszeniem zasady rébwnego traktowania w zatrudnieniu nie beda dzialania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyréwnywania szans wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art.
18% § 1, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w
zakresie okreslonym w tym przepisie.

Tak wigc art. 18 § 1 kp zawiera wyliczenic przyczyn, w oparciu o ktére
réznicowanie sytuacji pracownikéw oraz kandydatéw do pracy jest zabronione. Przyczyny te
obejmuja w szczegélnosci pleé, wiek, niepetnosprawnosdc, rasg, religic, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacj¢ seksualng, a takze rodzaj zatrudnienia (na czas okreslony lub nieokreslony albo w
pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy). Natomiast art. 18 k.p. ustanawia
szczegblny  wyjatek od  ogblnego zakazu nieréwnego traktowania pracownikéw,
wprowadzajac tzw. pozytywna dyskryminacje.

Pozytywna dyskryminacja oznacza zatem podejmowanie dziatan majacych na celu
wyréwnywanie szans. Polegajg one na zmniejszeniu faktycznych nieréwnosci, ktére maja
swoje zrédlo np. w plci, narodowoscei, czy wicku pracownikow, gdyz z reguly cechy te sg
przyczyng mniej korzystnego traktowania ich w zatrudnieniu. Dziatania te beda korzystne dla
niektorych grup, kosztem pracownikéw ktérzy do nich nie nalezg. Art. 18 § 3 kp nie
przewiduje ograniczeri podmiotowych w odniesieniu do pracodawcdédw, Oznacza to, ze co do
zasady kazdy pracodawca moze stosowaéd dyskryminacj¢ pozytywng pod warunkiem
wypelnienia przestanek okreslonych w tym przepisie.

Jak wynika z powyzszego, polskie prawo pracy zawiera regulacje pozwalajace na

podejmowanie dziatan majacych na celu wyréwnywanie szans niektérych grup pracownikdéw.




Dziatania takie powinny mie¢ obiektywne uzasadnienie, ustalony z gory zakres czasowy i by¢
proporcjonalne do zamierzonego celu.

Zatem nie kazde odmienne traktowanie okreslonych o0séb jest dyskryminacjs.
Niekiedy odmienne traktowanie jest uzasadnione, np. moze prowadzi¢ do wyrOwnania
sytuacji osob szczegdlnie narazonych na dyskryminacjg. np. wyréwnywanie szans osob z
niepelnosprawnosciami na rynku pracy. Wobec tego pozytywna dyskryminacja jest
dozwolona, jednak moze by¢ stosowana obiektywnie i racjonalnie wylgcznie w okreslonym
czasie — tak, aby nie przerodzita si¢ w dyskryminacje oséb nalezacych do grup
wigkszosciowych, wezedniej uprzywilejowanych.

W zwigzku z powyzszym wprowadzenie kryterium, ktdrego celem bedzie aktywizacja
zawodowa miodych osob do 30 roku zycia, jak rowniez przeciwdzialanie wykluczeniu
zawodowemu osob powyzej 50 roku zycia oraz oséb niepelnosprawnych, nie bedzie
stanowilo naruszenia zasady roéwnego trakfowania, albowiem stuzy¢ ono ma wyréwnywaniu
szans tych 0s6b wobec innych.

Takze potencjalni wnioskodawcy projektéw realizujac przedmiotowe kryterium mogg
przy rekrutacjach pracownikéw stosowaé rozwigzania, ktére nie beda w sprzecznosci z
przepisami prawa pracy. Chcac bowiem wskazaé zainteresowanie zatrudnieniem osob
powyzej 50 roku zycia lub ponizej 30 roku zyciu, bez wskazywania preferowanego wieku
(byloby to niezgodne z przepisami prawa), pracodawca w ofercie pracy moze zamiescié takie
komunikaty jak: ,,Twdj wiek nie ma dla nas znaczenia”; ,,Mile widziane osoby w kazdym
wicku”. Natomiast jesli pracodawcy zalezy na zwrdceniu uwagi 0s6b niepetnosprawnych na
dane ogtoszenie rekrutacyjne powinien zamiesci¢ informacjg, ze osoby niepetnosprawne sa
nmile widziane, wskazujac przy tym, ze np. siedziba firmy jest dostosowana do potrzeb osdb
niepetnosprawnych (posiada podjazdy, szerokie korytarze, czy windy dla wozkéw itd.).
Uzasadnione jest takze bardzo precyzyjne okreslenie obowiazkéw danej osoby. Na podstawie
tak skonstruowanego ogloszenia o prace osoba niepetnosprawna bedzie mogla podjgé
decyzje, czy warto by skladala swojg aplikacje.

Tak przeprowadzane procesy rekrutacyjnego pracownikéw w celu spelnienia
omawianego podkryterium pozostang w zgodzie z przepisami dotyczgcymi ochrony danych
osobowych w tym réwniez z ogoélnym rozporzadzeniem o ochronie danych. Pracodawca
bowiem bedzie mogt zweryfikowa¢, czy dana osoba miesci sie w grupie defaworyzowanej w
oparciu o dane osobowe, ktérych udzielenia moze si¢ domagad zgodnie z przepisami prawa. 1
tak art. 22' k.p. okresla dane osobowe, ktorych podania moze domagaé si¢ pracodawca od

osoby ubiegajgcej si¢ o zatrudnienie, a takze od pracownika, Z § | rzeczonego przepisu



wynika, iz od kandydata na pracownika pracodawca moze domagaé si¢ podania imienia
(imion) i nazwiska, imion rodzicéw, daty urodzenia, miejsca zamieszkania (adresu do
korespondencji), wyksztalcenia i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, czyli juz w
oparciu o te dane bgdzie mozna ustali¢, czy dana osoba miedci si¢ w grupie wiekowej do 30
roku zycia lub po 50 roku zycia.

Trochg inaczej wyglada sytuacja w przypadku os6b niepetnosprawnych. Bowiem
pracownik nie ma obowigzku informowania pracownika o posiadanym stopniu
niepelnosprawnosci i jezeli osoba sama w swojej ofercie pracy takiej informacji nie zawarla,
ani tez niepeinosprawnos¢ nie jest widoczna, to pracodawca takiej informacji nie moze zadaé.
Jednakze art. 22' kp. w § 2 uprawnia pracodawce do zadania od pracownika podania
informacji, niezaleznie od danych osobowych, o ktérych mowa w § 1, takze innych danych
osobowych pracownika, jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na
korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy. W
tej kategorii miesci si¢ réwniez informacja o stopniu niepemosprawnosci. Wiec osoba z
niepelnosprawnoscia, jezeli chece skorzystaé z uprawnien pracowniczych przystugujacych
osobom o tym statusie, musi powiadomi¢ pracodawce o swojej niepetnosprawnosci.
Natomiast decyzja o zgloszeniu pracodawcy faktu posiadania orzeczenia o stopniu
niepetnosprawnosci nalezy wylgcznie do pracownika.

Podsumowujge, dopuszczalne jest wprowadzenie jako kryterium majace na celu
zwigkszenie zatrudnienia os6b z orzeczonymi niepelnosprawnosciami oraz os6b w wieku
ponizej 30 roku zycia i powyzej 50 roku zycia, do konkurséw skierowanych do sektora

przedsigbiorczosci.
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