Dyskryminacja

W pracy.
Identyfikacja
1 przeciwdzialanie.




1. Wstep

Publikacja zawiera definicje i opisy podstawowych poje¢, kluczowych
do zrozumienia zasad rownego traktowania i przeciwdziatania dyskrymina-
cji, opis skutkéw dyskryminacji w kontekscie ekonomicznym i spotecznym,
sposobow przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy a takze ramy
prawne ochrony przed dyskryminacjg zapisane zar6wno w prawie polskim,
europejskim i miedzynarodowym.

2. ABC dyskryminacji

Dyskryminacja to $wiadome lub nieSwiadome niesprawiedliwe, nieréw-
ne, krzywdzace traktowanie os0b ze wzgledu na jakas ceche (np..: na pte¢,
wiek, orientacje seksualng, status materialny, wyznanie, pochodzenie, po-
glady lub niepeinosprawnos¢ itd.), polegajace na utrudnianiu im réwnego
i sprawiedliwego dostepu do przystugujacych im praw, przywilejéw i zaso-
bow spotecznych. Ciekawe jest to, Ze nie trzeba by¢ ,nosicielem” takiej ce-
chy - mozemy mie¢ do czynienia z dyskryminacjg tylko dlatego, Ze jesteSmy
podejrzewani o jej posiadanie (np.: o to, ze jesteSmy osobami homoseksual-
nymi).

Dyskryminacja moze przejawi¢ sie w sposéb jawny i wtedy mowa jest
o dyskryminacji bezposredniej. Moze takze przyjmowac forme niejawna,
ukrytg i wtedy mowa jest o dyskryminacji poSredniej.

Dyskryminacja bezposrednia zachodzi wtedy, gdy jaka$ osoba jest trak-
towana w sposOb mniej korzystny niz inna osoba bedaca w podobnej sytua-
cji, ze wzgledu np. na pte¢, wyznanie, rase, etc.).

Przyktad tego rodzaju dyskryminacji:

- mtoda kobieta ubiega sie o prace, ale nie zostaje przyjeta, gdyz praco-
dawca obawia sie jej zaj$cia w cigze;

- 55-letnia kobieta poruszajaca sie na wézku inwalidzkim zgtasza sie na
otwarty kurs komputerowy i nie zostaje przyjeta ze wzgledu na swoj wiek
i niepetnosprawnos¢;

- ogloszenie typu: ,Poszukujemy pan do pracy w kwiaciarni”.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce wtedy, gdy na skutek pozornie neu-
tralnego postanowienia, wprowadzono warunki krzywdzace jedna grupe
ludzi bardziej niz inna.



Przyktad tego rodzaju dyskryminacji:

- kandydat do pracy na stanowisku ksiegowego jest zmuszany do napisa-
nia testu z jezyka angielskiego, cho¢ znajomosc¢ tego jezyka nie jest wymaga-
na na danym stanowisku;

- odmowa skierowania na szkolenie osoby w wieku przedemerytalnym,
ttumaczona tym, Zze niedtugo odchodzi ona z pracy i nie bedzie miata zadnej
korzysci ze szkolenia.

- firma przeprowadza rozmowy kwalifikacyjne w pokoju na trzecim pie-
trze, w budynku bez windy, uniemozliwiajgc uczestnictwo oséb poruszaja-
cych sie na wozkach inwalidzkich.

W 2004 roku definicja dyskryminacji zostata wpisana do Kodeksu pracy
(rozdziat II, ,Ré6wne traktowanie w zatrudnieniu”, art.(18, par. 31i 4), i tym
samym zaczeta oficjalnie obowigzywa¢. Kodeks Pracy wskazuje czym jest
dyskryminacja bezposrednia i poSrednia i zakazuje obydwu jej form.

Cechy chronione

W przepisach dotyczacych niedyskryminacji do ,cech chronionych” za-
licza sie; pte¢, wiek, pochodzenie rasowe, etniczne, narodowe, spoteczne,
rase, kolor skory, jezyk, religie, przekonania polityczne i inne, pochodzenie
narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, maja-
tek, urodzenie badz jakichkolwiek inne, np. orientacje seksualng, niepetno-
sprawnosc.

Zasada rownego traktowania

Zasada rownego traktowania odpowiada zakazowi dyskryminacji bezpo-
$redniej i poSredniej, nie mniej w zatrudnieniu zasady te nie s3 zawsze toz-
same. Zasade réwnego traktowania pracownikéw ujeto w art. 112 kp. Zgod-
nie z tym przepisem pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego
wypetniania takich samych obowigzkéw, dotyczy to w szczego6lnosci réwne-
go traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Trybunat Konstytucyjny
stwierdzil, iZ sprowadza sie ona do wymogu réwnego traktowania wszyst-
kich podmiotéw charakteryzujacych sie w rownym stopniu dang cechg istot-
na. Podmioty te winny by¢ traktowane wedtug jednakowej miary, bez zréz-
nicowan zaréwno dyskryminujgcych, jak i faworyzujgcych. Rownos¢ wobec
prawa to zatem zasadno$¢ wyboru tego, a nie innego kryterium.

Zasada niedyskryminacji stanowi natomiast, ze jakakolwiek dyskrymina-
cja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgle-
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du na pte¢, wiek, niepetnosprawnosc¢, rase, religie, narodowos¢, przekona-
nia polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy -
jest niedopuszczalna (art. 113 kp). Dyskryminacje uznac nalezy za sprzecz-
ne z prawem pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku
pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na dys-
kryminujgce kryterium. Dyskryminacjg zatem nie jest kazde nier6wne trak-
towanie pracownikow, lecz wytacznie takie, ktére ma charakter krzywdzacy
czy nieuzasadniony. Co wiecej, réwne traktowanie pracownikow we wszyst-
kich sytuacjach oznaczatoby wtasnie dyskryminacje, gdyz nie uwzgledniato-
by réznic wystepujacych pomiedzy samymi pracownikami lub okolicznos-
ciami, w jakich $§wiadczg oni prace.

Nieréwne traktowanie podyktowane innymi wzgledami niz kryteria dys-
kryminujace, moze stanowi¢ naruszenie zasady réwnosci praw pracowni-
kow, nie za$ naruszenie zakazu dyskryminacji. Jezeli jednak pracownicy sa
nieréwno traktowani ze wzgledu na cechy wskazane w art. 113 kp, mamy
woéweczas do czynienia z dziataniami dyskryminujacymi.

(za Piszczyk, Norek i Wspdlnicy - kancelaria prawna)
Inne rodzaje dyskryminacji:

Molestowanie to szczegélny wyraz dyskryminacji bezposredniej, kiedy
ma miejsce niepozgdane zachowanie zwigzane z cecha chroniona, jego ce-
lem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci osoby, stworzenie onie$miela-
jacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub agresywnej atmosfery, a takze
wszelkie mniej korzystne traktowanie wynikajace z odrzucenia lub podpo-
rzadkowania sie takiemu zachowaniu przez osobe, ktorej ono dotyczy.

Molestowanie seksualne! to szczegdlna forma dyskryminacji ze wzgledu
na ptec. Kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest narusze-
nie godno$ci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika.

1 Komisja Ekspertéw w sprawie przestrzegania Konwencji MOP nr 111 dotyczacej dyskryminacji w zakresie
zatrudnienia i wykonywania zawodu przedstawita raport zawierajacy przyktadowa liste zachowan stanowiacych
przejaw molestowania. Takimi zachowaniami s3: insynuacje, niestosowne uwagi na temat wieku, ubioru, uczesa-
nia czy tez sytuacji rodzinnej, obelgi i zniewagi, opowiadanie niestosownych dowcip6w, niestosowne spojrzenia,
prezentacja tresci o charakterze pornograficznym itp. Nalezy zaznaczy¢, ze przytoczona lista zachowan stanowi
katalog otwarty a niedopuszczalnym jest klasyfikowanie kazdego przypadku molestowania seksualnego jako na-
ruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu ze wzgledu na ptec.
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Kryteria:

zachowanie jest nieakceptowane przez pracownika,

zachowanie ma charakter seksualny lub odnosi sie do ptci pracowni-
ka,

cel lub skutek zachowania wyraza sie w naruszeniu godnosci, ponize-
niu, upokorzeniu pracownika.

Naktanianie do dyskryminacji to polecenie, preferencja do dyskrymino-
wania osoby ze wzgledu na pte¢, czyli dziatanie polegajace na zachecaniu
innej osoby do naruszenia zasady rdwnego traktowania.

W zaleZno$ci od obszaru, dyskryminacja moze przybierac rézne formy:

1.

dyskryminacja ze wzgledu na rase i pochodzenie etniczne, np.:

odmowa przyjecia do pracy osoby nalezacej do okreslonej mniejszosci
narodowej lub etnicznej pomimo posiadania réwnorzednych lub wyz-
szych kwalifikacji zawodowych,

odmowa wstepu osobie 0 odmiennym pochodzeniu etnicznym do re-
stauracji, kawiarni, dyskoteki lub odmowa jej obstugi w banku, lub in-
nym punkcie ustugowym,

odmowa przyjecia do szpitala, przychodni zdrowia lub gabinetu lekar-

skiego z powodu pochodzenia etnicznego,

osiedlanie os6b nalezacych do mniejszo$ci narodowych lub etnicznych
w okres$lonych miejscowos$ciach lub dzielnicach wiekszych miast lub
oferowanie gorszego standardu zamieszkania,

zte traktowanie, kierowanie obrazliwych stéw, wySmiewanie z powo-
du przynalezno$ci rasowej lub etnicznej;

Przyktady:

Powiedzenia takie jak: ,ale z Ciebie Zyd” - o kims, kto jest oszczedny
lub lubi sie targowac;

Hasta typu: ,Polska tylko dla Polakéw”;

Powiedzenia w stylu ,,0szwabic¢”, ,ocyganic¢”

. dyskryminacja ze wzgledu na wiek, np.:

nie mozna uzaleznia¢ zatrudnienia od wieku (za wyjatkiem zatrudnie-
nia okreslonego w prawie na okreslonym stanowisku),
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pomijanie pracownikéw w wieku dojrzaltym przy kwalifikowaniu do
kursow i szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe z uwagi na
osiaggniecie w nieodlegtej przysztosci wieku emerytalnego;

gorsze warunki zatrudnienia miodszych pracownikéw i pracownic,
podyktowane przekonaniem, Ze nie majg one doSwiadczenia, aspiracji
lub powinny cieszy¢ sie z kazdej pracy.

Nieawansowanie starszych pracownikéw/pracownic.

Przyktady:

Ogtoszenie prasowe typu: ,zatrudnimy mtoda osobe do pracy w sekre-
tariacie”;

,Stary rowna sie zacofany”;

. dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, np.:

odmowa nawigzania lub rozwigzania stosunku pracy,

niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych wa-
runkéw zatrudnienia,

pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z pracg,

pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe,

domaganie sie od kandydatki na pracownika zaswiadczenia lekarskie-
go stwierdzajgcego, ze kandydatka nie jest w cigzy,

réznicowanie wynagrodzen przy braku usprawiedliwionych obiektyw-
nych przyczyn.

molestowanie seksualne.
dyskryminacja ze wzgledu na niepeinosprawnos¢, np.:

odmowa zatrudnienia ze wzgledu na utomno$¢ w przypadku, gdy nie
jest wymagana na danym stanowisku petna sprawnos$c¢ fizyczna lub
psychiczna, a osoba niepetnosprawna ma kwalifikacje na takie stano-
wisko,

odmowa zatrudnienia osoby poruszajgcej sie na wézku inwalidzkim
ze wzgledu na brak odpowiednich rozwigzan technicznych w miejscu
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pracy i wtasciwych ciggéw komunikacyjnych spetniajgcych warunki
dostepnosci,
typowanie na szkolenia umozliwiajace podnoszenie kwalifikacji zawo-

dowych i przez to awans zawodowy wytgcznie oséb petnosprawnych,
a pomijanie oséb niepeinosprawnych,

dokuczanie osobie niepelnosprawnej z powodu kalectwa;

. dyskryminacja ze wzgledu na religie, wyznanie, Swiatopoglad, np.:

pracodawca nie moze zada¢ od pracownika lub kandydata na pra-
cownika ujawnienia jego przekonan dotyczacych religii, wyznania lub
Swiatopogladu,

uzaleznienie zatrudnienia od wyznawania lub niewyznawania okreslo-
nej religii (nie dotyczy to zatrudnienia nauczyciela religii lub katechety
w szkole),

odmowa awansowania lub zwolnienia pracownika z pracy w zwigzku
Z wyznawang przez niego religia,

odmowa zwolnienia od pracy w dni bedace $wietami religijnymi
w celu uniemozliwienia pracownikowi uczestniczenia w obrzedach re-
ligijnych;

dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng, np.:

uzaleznienie zatrudnienia od wcze$niejszego ujawnienia swojej orien-
tacji seksualnej,

domaganie sie od kandydata na pracownika zaswiadczenia lekarskie-
go stwierdzajacego, ze kandydat nie jest nosicielem HIV i nie choruje
na AIDS (wyjatek - niektére zawody wymagaja nienagannego stanu
zdrowia),

dokuczanie pracownikowi z powodu jego orientacji seksualnej,

odmowa zatrudnienia osoby o orientacji homoseksualnej na okreslo-
nym stanowisku pracy,

zwolnienie z pracy pod nieuzasadnionym pretekstem po ujawnieniu
sie homoseksualnej orientacji pracownika;

Przyktady:

,Pedaty do gazu, lesby do obozéw pracy”;
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7. dyskryminacja pozytywna

Dyskryminacja pozytywna oznacza, ze panstwo stosuje pewne czasowe
rozwigzania, podejmuje dziatania czy wprowadza okreslone Srodki praw-
ne majace na celu wyréwnanie szans osob nalezacych do okreslonych grup
mniejszoSciowych np. oséb o innej narodowosci, celem zmniejszenia fak-
tycznych nieréwnosci, ktorych te osoby doswiadczaja.

3. Molestowanie seksualne

3.1. Formy molestowania seksualnego

Molestowanie seksualne jako przejaw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
moze przybra¢ dwie formy:

1. forme stwarzania nieprzyjaznych warunkéw pracy.
Sprawca tego modelu molestowania moze by¢ wspoétpracownik ofiary.

Polega on na niepozgdanym, niechcianym przez ofiare zainteresowaniu
seksualnym bezposrednio skierowanym pod adresem konkretnej osoby,
ktéry negatywnie wpltywa na obnizenie efektywnosci pracy.

Forma ta czyli ,wrogie Srodowisko” wyraza sie dwoma rodzajami zacho-
wan:

a. niepozagdanym zainteresowaniem seksualnym obejmujgcym takie za-
chowania jak:

. zarty i komentarze o tematyce seksualnej,

- nieodpowiednie dotykanie,

- uwagi dotyczace seksu

- okazywanie materiatéw o charakterze seksualnym;

b. molestowanie obejmujgce przynalezno$¢ do danej ptci, przejawiajace
sie przyktadowo przez:

« zniewagi
- wulgaryzmy
- komentarze o zachowaniach charakterystycznych dla danej ptci,

- obrazliwe komentarze o ograniczeniach wynikajacych z przynalezno-
$ci do danej pfici.



2. forma seksualnego szantazu

W tej formie sprawca molestowania seksualnego moze by¢ jedynie praco-
dawca lub tez przetozony jako jedyne osoby, ktére decyduja o zatrudnieniu
pracownikdéw i 1gczy¢ sie moze ze stosowaniem grozb. Forma ta jest jedy-
nym przejawem molestowania seksualnego jako przejaw dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ bezposrednio wptywa na potozenie zawodowe pracownika.
Szantaz w tych warunkach polega na domaganiu sie seksualnych wzgledéw
w zamian za zatrudnienie na stanowisko pracy lub w péZniejszym czasie
utrzymanie stanowiska pracy.

3.2. Odszkodowanie i kary za molestowanie seksualne

Ochrona przed MOLESTOWANIEM I MOLESTOWANIEM SEKSUALNYM
na obszarze unijnym wigze sie bezposrednio z pojeciem DYSKRYMINAC]I ze
wzgledu na pte¢, wiek, rase, pochodzenie etniczne, religie lub przekonanie,
wiek, niepetnosprawnos¢, orientacje seksualng co pozwala zwalczac te nie-
oczekiwane zjawiska instrumentami prawnymi uzywanymi do zwalczania
DYSKRYMINAC]I.

Jezeli chodzi o forme MOLESTOWANIA SEKSUALNEGO w postaci stwa-
rzania nieprzyjaznych warunkdéw pracy:

Pracownik, ktéry zdecyduje sie na wystapienie do sagdu bedzie miat
obowigzek udowodni¢ fakt =zaistnienia molestowania seksualnego.
W tym przypadku pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ jedynie za naru-
szenie przez niego obowigzku poszanowania godnos$ci oraz innych débr
osobistych pracownika, wyznaczony przez Kodeks pracy w art. 11[1]
oraz za niezapeinienie bezpiecznego S$rodowiska pracy (art. 15 Kk.p).
Nic nie stoi rowniez na przeszkodzie by ofiara molestowania seksualnego
mogta wystapic¢ przeciw przesladowcy na podstawie art. 23 i art. 24 Kodek-
su cywilnego do sadu cywilnego.

Przy formie MOLESTOWANIA SEKSUALNEGO typu ,wrogie Srodowisko”:

Pracownikowi przystuguje dochodzenie przed sagdem odszkodowania
z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (art.
18[3d] k.p.). Oznacza to rowniez, Ze pracownik ciezar dowodu przerzuca na
zaskarzonego pracodawce. Pracodawca w takiej sytuacji bedzie starat sie
udowodni¢, Ze decyzja dotyczaca pogorszenia sytuacji zawodowej pracow-
nika spowodowana byta wytacznie obiektywnymi kryteriami, nie stanowita
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natomiast konsekwencji odrzucenia przez zatrudnionego pracownika pro-

pozycji w sytuacji seksualnego szantazu.

3.3. Przepisy dotyczace molestowania i molestowania:

Ustawa z dn. 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy:

art. 11[1] [naruszenie przez pracodawce obowigzku poszanowania
godnosci oraz innych débr osobistych pracownika]

art. 15 [niezapetnienie przez pracodawce bezpiecznego Srodowiska
pracy]
art. 18[3a]

§ 5 [przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1. dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasa-
dy rownego traktowania w zatrudnieniu,

2. zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
albo ponizenie lub upokorzenie pracownika] (molestowanie)

§ 6 [dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde nieakcep-
towane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do
pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
lub ponizenie albo upokorzenie pracownika: na zachowanie to moga
sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy] (molesto-
wanie seksualne)

Ustawa z dn. 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny: art. 23 [ochrona débr oso-

bistych] art. 24 [naruszenie dobra osobistego]

Dyrektywa 2000/43/WE
Dyrektywa 2000/78/WE
Dyrektywa 2002/73/WE



4. Mechanizm dyskryminacji
Model psychologiczny mechanizmu powstawania dyskryminacji.
stereotypy (wiedza) + emocje (negatywne nastawienie) = uprzedzenia
uprzedzenia + wiladza = dyskryminacja

W dziataniach antydyskryminacyjnych podstawowym celem jest Swiado-
mo$¢ i praca nad wlasnymi uprzedzeniami, zwtaszcza gdy oprdécz uprzedzen
dysponujemy wtadza w szerokim rozumieniu, min. mozliwoscig kreowania
rzeczywistosci spotecznej. Jezeli dziatania lub zaniechanie dziatan motywo-
wane jest uprzedzeniami mogg one stac sie pierwszym krokiem do dyskry-
minacji.

Ponizej przedstawiono matryce dyskryminacji - model pozwalajacy na
analize 4 mozliwych wariantow zalezno$ci miedzy uprzedzeniami i dyskry-

minacja.
1. 2.
+ uprzedzenia / + dyskryminacja - uprzedzenia / + dyskryminacja
3. 4.
+ uprzedzenia / - dyskryminacja - uprzedzenia / - dyskryminacja

Zrédto: Borowska, M., Branka, M. (red.) (2010).
Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn a rynek pracy.
Warszawa: Centrum Rozwoju zasobéw Ludzkich, s. 18.

Wariant 1 oznacza, Ze istnieja uprzedzenia, ktére prowadzg do dyskry-
minacji. Np. osoba ma uprzedzenia wobec pewnej grupy spotecznej lub ptci,
wiec swoim zachowaniem lub decyzjg dyskryminuje takie osoby, np. w cza-
sie rekrutacji do pracy.

Wariant 2 oznacza, Ze nie istniejg uprzedzenia, a jednak dochodzi do dys-
kryminacji. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce gdy pomimo braku uprzedzen
wobec danej osoby lub grupy, to albo otrzymuje tzw. polecenie dyskrymina-
cji od swojego przetozonego, albo jej dyskryminujgce dziatanie wynika np.
Z niewiedzy.

Wariant 3 oznacza, ze mimo uprzedzen nie dochodzi do dyskryminacji,
poniewaz osoba obawia sie konsekwencji w wymiarze prawnym, spotecz-

nym, albo ceni wartosci takie jak réwnos$¢, sprawiedliwos¢ i postanawia nie
kierowac sie uprzedzeniami.

-10-



Wariant 4 oznacza - brak uprzedzen i brak dyskryminacji, czyli sytuacja
idealna, ale rzadko wystepujaca.

5. Uzasadnienie dyskryminacji tj. mniej korzystnego trakto-
wania

Nalezy pamietad, ze nie kazde nier6wne traktowanie jest dyskryminacja.

W prawie dotyczgcym niedyskryminacji wymieniono kilka odstepstw od
zasady rownego traktowania tj. dopuszcza sie wystepowanie przepisu kry-
terium lub praktyki, ktére sg uzasadnione legalnym celem, a Srodki majace
stuzy¢ osiggnieciu celu sg odpowiednie i konieczne.

W celu usprawiedliwienia odmiennego traktowania nalezy wykaza¢, ze
dana zasada lub praktyka stuza realizacji uprawnionego celu oraz ze $rod-
ki wybrane do osiggniecia tego celu sg proporcjonalne i niezbedne do jego
osiagniecia.

Dopuszcza sie mozliwo$¢ odstgpienia od zasady rownego traktowania,
gdy:

. specyfika danego zawodu wymaga, aby osoba speiniata okreslone
warunki, tj. byta takiej, a nie innej rasy, méwita danym jezykiem, byta
okreslonej pici,

- odmienne traktowanie ze wzgledu na zasady religijne stosowane przez
dang organizacje, ktorych etyka opiera sie na religii lub przekonaniach,
wymaga od os6b pracujacych dla danej organizacji dziatania w dobrej
wierze i lojalnosci wobec etyki organizaciji,

- ze wzgledu na wiek - dopuszczono okreslanie warunkéw dolnej gra-
nicy wieku, do§wiadczenia zawodowego lub stazu pracy wymaganego
do zatrudnienia.

6. Skutki dyskryminacji

Dziatania dyskryminujace moga by¢ podejmowane zar6wno przez organy
wtladzy panstwowej/publicznej, jak i przez osoby prywatne i powodujg:

- wykluczenie, czyli ograniczenie lub brak uczestnictwa jednostek i grup
w waznych sferach/aspektach zycia spotecznego,

- powazne skutki psychiczne dla osoby, ktéra stata sie ich ofiarg,
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zdecydowanie nizsze zadowolenie i satysfakcje z zycia niz pozostali
cztonkowie spoteczenstwa (ma sktonnosci samobdjcze oraz depre-
sje, ma mato przyjaciot, czesciej czuje sie samotny), rzadziej korzysta
z débr kultury,

utrata umiejetnosci porozumiewania sie ze sobg (nie méwimy tutaj
o porozumiewaniu sie w innych jezykach, lecz o problemach w komu-
nikacji ludzi moéwigcych jednym jezykiem),

brak umiejetnosci negocjacji i pokojowego wspdtistnienia,

narastanie leku przed demonizowanym ,obcym”,

zmniejszenie wydajno$¢ firmy (podczas rekrutacji odrzuca sie poten-
cjalnie bardzo dobrych kandydatéw na pracownikéw, jedynie z powodu

okreslonej cechy, niezaleznie od poziomu ich umiejetnos$ci, wyksztat-
cenia itp.).

Badania pokazujg, ze w zaktadach pracy, w ktorych wystepuja dyskrymi-
nujace zachowania dochodzi do obnizenia motywacji wsrdd zatrudnionych,
zniecheca ich do samorozwoju (wszystkich, nie tylko jej potencjalne ofia-
ry), negatywnie wptywa na produktywnos$¢ i efektywnos$¢ pracy. Moze ona
skutkowac¢ checig zmiany Srodowiska pracy, a wiec odchodzeniem cennych

i warto$ciowych pracownikoéw. Fakt ujawnienia dyskryminacji moze zaszko-
dzi¢ wizerunkowi firmy.

Dyskryminujgce zachowania pracodawcéw majg negatywne skutki
w szerszym konteks$cie spotecznym i gospodarczym:

zta atmosfera w miejscu pracy i dyskryminacja wywotuje okreslo-
ne negatywne skutki psychiczne, przektada sie na czestsze absencje
W pracy.

kobiety, majgc $swiadomo$¢ wystepowania dyskryminacji z powodu
macierzynstwa, czesto nie decydujg sie na posiadanie dzieci lub rodza
tylko jedno dziecko, co prowadzi to do znacznych probleméw demo-
graficznych spoteczenstwa, a w konsekwencji grozi zaburzeniem sta-
bilnos$ci systemu zabezpieczenia emerytalnego z powodu spadku pro-
porcji liczby oséb pracujacych do niepracujacych.

dyskryminacja os6b starszych - to z jednej strony zmarnowany po-
tencjat pracownikéw, ktérzy majac doswiadczenie, mogliby pracowac
i ptaci¢ podatki oraz sktadki na ubezpieczenia spoteczne, a z drugiej
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zwiekszenie obcigzen systemu emerytalnego i rentowego przez mto-
dych emerytow.

7. Przeciwdzialanie dyskryminacji

7.1. Monitorowanie dziatan niepozadanych

Jednym ze S$rodkéw przeciwdziatania niepozadanym zachowaniom
w $rodowisku pracy (w tym dyskryminacji) jest regularne monitorowanie
ich skali oraz ryzyka ich wystgpienia. Powinno mie¢ ono forme okresowych
audytow lub anonimowych ankiet przeprowadzanych przez dziat kadr lub
firme zewnetrzna.

W przypadku, gdy audytu dokonuje firma zewnetrzna niezbedne jest
zapoznanie sie z obowigzujacymi w przedsiebiorstwie regulaminami we-
wnetrznymi, procedurami postepowania, kodeksem etycznym i jes$li ta-
kie istniejg z procedurami antydyskryminacyjnymi i antymobbingowymi.
W mniejszych firmach audyt moze obja¢ wszystkich pracownikéw (np. wy-
petienie anonimowych ankiet), w wiekszych firmach mozna wyselekcjo-
nowal reprezentatywng grupe pracownikdéw reprezentujacych wszystkie
dziaty.

Na podstawie zebranych informacji sporzadzi¢ nalezy raport dla zarzadu,
zawierajacy wnioski wraz z oszacowaniem ryzyka pracodawcy oraz reko-
mendacje dalszych dziatan czy srodkéw zaradczych, ktére firma powinna
podjac. Dziatania te moga obejmowac:

« usuniecie zaistniatych nieprawidtowosci opisanych w raporcie

- dostosowanie obowigzujgcych w firmie procedur i regulaminéw po-
stepowania

- wdrozenie lub doprecyzowanie wewnetrznej procedury przeciwdzia-
tania dyskryminacji.
7.2. Procedury

Procedury majace przeciwdziata¢ niepozadanym zachowaniom w Srodo-
wisku pracy mogg przyjac forme:

- biezacego monitorowanie relacji interpersonalnych w firmie,

« zapewnienie pracownikom informacji i szkolen w zakresie przeciw-
dziatania dyskryminacji,
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- wdrozenia pisemnej procedury szczegdétowo opisujacej niepozadane
zachowania, forme zgtaszania przypadkow dyskryminacji oraz sposob
postepowania wyjasniajacego.

Zgodnie z najnowszym orzecznictwem Sadu Najwyzszego, w razie pro-
cesu przed sgdem pracy pracodawca bedzie musial wykaza¢, ze podjat fak-
tyczne i skuteczne dziatania majace na celu przeciwdziatanie niewtasciwym
zachowaniom, za$ dobor Srodkdw zapobiegawczych powinien uwzgledniac
specyfike danej firmy, np. typ wykonywanej pracy, rodzaj Srodowiska pracy,
charakter i ilo$¢ kontaktow interpersonalnych grozacych potencjalnym kon-
fliktem.

8. Kary za dyskryminacje i naruszenie zasady rownego trak-
towania

Sankcje dla pracodawcy za naruszenie zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu ma stanowi¢ m.in. mozliwo$¢ dochodzenia przez pracownika od-
szkodowania, gdy zostanie on dotkniety jakim$ przejawem dyskryminacji.

Zgodnie bowiem z art. 183d k.p. osoba, wobec ktorej pracodawca naru-
szyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodo-
wania w wysoko$ci nie nizszej nizZ minimalne wynagrodzenie za prace, usta-
lane na podstawie odrebnych przepisow. Jesli wiec pracownik dozna szkody
wskutek naruszenia przez pracodawce zasady réwnego traktowania, moze
dochodzi¢ przed sadem zasadzenia odszkodowania.

Ustalenie wysokosci tego odszkodowania pozostawiono decyzji sadu. Je-
dyne ograniczenie to takie, ze nie moze by¢ ono nizsze niz minimalna ptaca.
Zrezygnowano natomiast z ustawowego okre$lenia gérnej granicy tego od-
szkodowania. Oznacza to znacza swobode sagdu w ustaleniu tej wysokosci.

Wysokos¢ tego odszkodowania zalezy od stopnia naruszenia zasady row-
nego traktowania oraz od rodzaju i wysokosci szkody doznanej przez po-
szkodowanego. Warto wskaza¢, ze wedtug Sadu Najwyzszego odszkodowa-
nie przewidziane w art. 183d k.p. powinno by¢ skuteczne, proporcjonalne
i odstraszajgce. Powinno zatem wyréwnywac uszczerbek poniesiony przez
pracownika, powinna by¢ zachowana odpowiednia proporcja miedzy od-
szkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce obowigzku rownego trak-
towania pracownikow, a takze powinno dziata¢ prewencyjnie.

Ustalajac jego wysokos¢, nalezy wiec bra¢ pod uwage okolicznosci do-
tyczace obu stron stosunku pracy, zwtaszcza do odszkodowania majacego
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wyrownac szkode niemajatkowa pracownika, bedacego - wedtug przyjetej
w Polsce nomenklatury - zado$¢uczynieniem za Kkrzywde (wyrok SN
z 7 stycznia 2009, 111 PK 43/08).

Ponadto Sad Najwyzszy wskazywat takze, Ze odszkodowanie, o ktérym
mowa w art. 183d k.p., obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majat-
kowych i niemajatkowych pracownika.

Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z powo-
du ciezkiego naruszenia przez pracodawce swoich podstawowych obowigz-
kéw. Ma wéwczas prawo do odszkodowania w wysoko$ci wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia, a jeZeli umowa o prace zostata zawarta na czas
okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy, to w wysoko$ci wynagro-
dzenia za okres dwoch tygodni (art. 55 § 11 k.p.).

Wysoko$¢ naleznego pracownikowi odszkodowania jest wiec zréznico-
wana. Przy umowach zawartych na czas nieokreslony i na okres prébny od-
powiada wynagrodzeniu za czas wypowiedzenia, a przy umowach na czas
okreslony lub na czas wykonywania okres$lonej pracy - dwutygodniowej
pens;ji.

Panstwowa Inspekcja Pracy rozpatruje takze skargi dyskryminowanych
pracownikdw i w razie potrzeby podejmuje odpowiednie kroki prawne, za-
pewniajgc ofiarom anonimowos$¢. Réwniez zwigzki zawodowe, istniejgce
w danym zaktadzie pracy, moga poméc dyskryminowanemu, np. poprzez
posredniczenie w rozmowach z pracodawcag, udzielenie pomocy w sformu-
towaniu pozwu czy wystapienie w roli pelnomocnika podczas proceséw s3-
dowych.

Ofiary dyskryminacji moga ztozy¢ pozew sadowy przeciw pracodawcy,
domagajac sie przeprosin, zaprzestania dyskryminujgcych zachowan, od-
szkodowania lub innej formy zado$cuczynienia. Jest to procedura bezptat-
na, w przypadku ktérej powdd moze skorzysta¢ z ustug adwokata lub radcy
prawnego, ktéry bedzie go reprezentowat w sadzie. Pozwy nalezy sktadac
do sadu rejonowego, chyba ze suma zadanego odszkodowania przekracza
30000 zt - wéweczas trzeba udac sie do sgdu okregowego.

W przeciwienstwie do innych spraw sgdowych, w przypadku pozwéw
o dyskryminacje nie dziata zasada domniemania niewinno$ci. Dyskrymi-
nacji nie trzeba udowadniac - wystarczy jag odpowiednio uwiarygodnic (np.
zatgczajac do pozwu umowe o prace i argumenty przemawiajgce za tym, ze
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zostala zawarta na niesprawiedliwych warunkach). Wéwczas tzw. ciezar do-
wodu przechodzi na oskarzonego i to on musi wykaza¢, Ze jest niewinny.

9. Prawo antydyskryminacyjne

Zasada niedyskryminacji jest kluczowa zasadg wielu dokumentéw mie-
dzynarodowych, europejskich i krajowych.

Nie istnieje jeden ogdélnoeuropejski czy ogoélnokrajowy system przepisow
dotyczacych niedyskryminacji. Na to prawo sktadaja sie réznorakie syste-
my, ktére majg odmienne korzenie, zarowno ze wzgledu na czas, miejsce, jak
i przyczyny ich powstawania.

Mozemy moéwi¢ o dokumentach prawa miedzynarodowego, europejskie-
go i krajowego.

9.1. Prawodawstwo na szczeblu miedzynarodowym

System ochrony praw cztowieka w Unii Europejskiej, opiera sie w duzej
mierze na osiggnieciach ONZ i Rady Europy.

Do najwazniejszych dokumentéw miedzynarodowych, ktérych wszystkie
panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej sg sygnatariuszami naleza:

1. Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka z 10 grudnia 1948 (ONZ),

2. Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych WolnoSci
z 4 listopada 1950 roku, (zmieniona Protokotami nr 3, 5, 8, 14 oraz uzupet-
niona Protokotem nr 2) (Dz.U. 1993 nr 61 poz. 284),

3. Konwencja Narodéw Zjednoczonych w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet, przyjeta przez Zgromadzenie Ogolne Narodow
Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r. (Dz. U. z 1982 roku, Nr 10, poz. 72),

4. Miedzynarodowa Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dys-
kryminacji rasowej, otwarta do podpisu w Nowym Jorku dnia 7 marca 1966
. (Dz.U.z 1969 roku, Nr 25, poz. 187),

5. Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kultural-
nych, otwarty do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r,,

6. Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych, otwarty do
podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 roku (Dz. U.z 1977 roku, Nr,
38, poz. 167),
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7. Deklaracja w sprawie eliminacji wszelkich form nietolerancji i dyskry-
minacji opartych na religii lub przekonaniach, z dnia 25 listopada 1981 r,
Nowy Jork,

8. Konwencja Ramowa o Ochronie mniejszosci Narodowych, sporzadzona
w Strasburgu dnia 1 lutego 1995 r. (Dz. U. z 2002r, nr 22, poz.209).

9.2. Prawodawstwo na szczeblu europejskim

Prawo wspoélnotowe stworzyto korzystne przepisy stuzgce promowaniu
zasady rownosci - aktualnie obowigzujacy stan prawa wspdlnotowego jest
efektem wieloletniej ewolucji i stale podlega dalszemu rozwojowi.

Poczawszy od 2000 roku, Unia Europejska aktywnie przeciwdziata dys-
kryminacji z innych powoddéw niz pte¢, rozszerzajac rowniez takie obszary
jak, wiek, rase, orientacje seksualna.

Dokumenty prawne dotyczace prawa o niedyskryminacji sg liczne i maja
rézng moc prawng. Najwazniejsze dokumenty wigzgce prawnie w obszarze
zatrudnienia zawarte sa w: Traktacie ustanawiajagcym Wspolnote Europejska
(TWE) (tzw. prawo pierwotne) gdzie do zadan wspolnotowych zalicza sie
propagowanie i popieranie réwnosci (art. 2 TWE). Artykut 13 TWE upraw-
nia Rade (wspdlnotowy organ ustawodawczy) do podejmowania Srodkéw
niezbednych do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
rase, pochodzenie etniczne, religie, Swiatopoglad, niepeinosprawnos$¢, wiek
lub orientacje seksualna.

Na podstawie tego przepisu zostaly wydane dwie dyrektywy przeciw-
dziatajace dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz na rase i pochodzenie et-
niczne, rowniez w innych niz zatrudnienie obszarach, a artykut 136 zaktada
stosowanie specjalnych srodkéw przeciwdziatajacych wykluczeniu spotecz-
nemu.

Kwestiom rownosci kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu poSwiecony jest
art. 141 ust. 1-3, ktory ustanawia zasade rownej ptacy za réwng prace oraz
prace rownej wartosci oraz zobowigzuje Rade do przyjmowania Srodkéow
zmierzajacych do zapewnienia stosowania zasady réwnosci szans i réwno-
$ci traktowania kobiet i mezczyzn. O mozliwo$ci wprowadzania specjalnych
korzysci dla os6b nalezacych do ptci niedoreprezentowanej w celu utatwie-
nia im wykonywania dziatalno$ci zawodowej badz zapobiegania niekorzyst-
nym sytuacjom w Karierze zawodowej i ich kompensowania méwi artykut
141, co jest podstawg do stosowanie Srodkéw tzw. dziatan pozytywnych.
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W zakresie zastosowania Traktatu ustanawiajgcego Wspolnote Europej-
ska i bez uszczerbku dla jej postanowien szczegélnych, zakazana jest wszel-
ka dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznos$¢ panstwowa.

Réwnie istotny wplyw na réwnosciowy stan prawny ma orzecznictwo
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwo$ci, ktére na konkretnych przykta-
dach pokazuje sposéb interpretacji przepisow.

Wazna role odgrywaja tez inne akty majace istotne znaczenie polityczne
jak np.:

Karta Praw Podstawowych - zakazujaca jakiejkolwiek dyskryminacji
z takich powodow, jak pte¢, rasa, kolor skdry, pochodzenie etniczne i spo-
teczne, cechy genetyczne, jezyk, religia lub przekonania, opinie polityczne
lub wszelkie inne, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, uro-
dzenie, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacja seksualna (art. 21),

Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracownikéw, ktéra zalicza réw-
nos$¢ traktowania kobiet i mezczyzn do podstawowych praw socjalnych pra-
cownicy/pracownika i uznaje znaczenie walki z dyskryminacjg we wszyst-
kich postaciach, wtacznie z potrzeba podjecia wtasciwych dziatan na rzecz
integracji spotecznej oraz gospodarczej oséb starszych i niepetnospraw-
nych,

Nie mozna zapomniec¢ o kilkunastu dyrektywach réwno$ciowych wyda-
nych Unie Europejska (prawo wtorne), a takze licznych zaleceniach, konklu-
zjach i programach.

Do wazniejszych dyrektyw zaliczaja sie przyjete w 2000 i w 2004 roku
dyrektywy, ktore wprowadzity zasade ochrony antydyskryminacyjnej wyni-
kajacej z innych wzgledéw niz ptec.

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. (tzw. Dyrekty-

wa ramowa) ustanawiajgca ogélne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy - zakazuje dyskryminacji

1. ze wzgledu na orientacje seksualng, religie lub przekonania, wiek i nie-
petnosprawnos$¢ w obszarze zatrudnienia.

2. Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. (tzw. Dyrek-
tywa rasowa) w sprawie rownego traktowania bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne - zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne nie tylko w obszarze zatrudnienia, ale takze w dostepie
do opieki spotecznej i zabezpieczenia spotecznego oraz towardw i ustug.
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Oznacza to znaczne rozszerzenie zakresu prawa dotyczacego niedyskry-
minacji w Unii Europejskiej, ktéra uznata, ze aby umozliwi¢ ludziom wyko-
rzystanie petni ich mozliwosci na rynku pracy, nalezy im rowniez zapewni¢
réwny dostep do takich obszaréw jak zdrowie, wyksztatcenie i mieszkalni-
ctwo.

3. Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadza-
jaca w zycie zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie do-
stepu do towaréw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug - zakres dys-
kryminacji rozszerza o obszar dostepu do towarow i ustug.

4. Dyrektywa Rady 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasa-
dy réwno$ci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (uchylajaca dyrektywy: 75/117/EWG; 76/207 /EWG;
2002/73/WE; 86/378/EWG; 96/97 /WE; 97/80/WE; 98/52/WE)

Tresci powyzszych aktéw prawnych i wielu innych tutaj niewymienio-
nych czytelnik moze znaleZ¢ na stronie http://rownetraktowanie.gov.pl/
akty-prawne

Istnieje wiele dodatkowych obowigzujacych w zatrudnieniu dyrektyw,
ktore zostaty ponizej skrétowo opisane;

- Dyrektywa 86/613 /EWG dotyczaca samozatrudnienia rozcigga zasade
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn na osoby pracujgce na wtasny ra-
chunek, z uwzglednieniem pracy w rolnictwie, oraz zmierza do zapewnienia
kobietom pracujacym na wtasny rachunek ochrone cigzy i macierzynstwa.

- Dyrektywa 92/85/EWG zacheca do stosowania $rodkéw niosgcych
postep w dziedzinie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownic w cigzy,
w potogu i karmigcych dziecko piersig, gwarantuje minimum urlopu macie-
rzynskiego.

- Dyrektywa 96/34 /WE zawiera porozumienie ramowe w sprawie urlo-
pu rodzicielskiego.

- Dyrektywa 97/81/WE dotyczaca umoéw o prace w niepelnym wymiarze
godzin rozszerza zakaz dyskryminacji na nietypowe formy zatrudnienia.

- Dyrektywa 2002/73/WE zmieniajgca dyrektywe 76/207/ EWG defi-
niuje dyskryminacje bezposrednia i posrednia, uznaje niektére przypadki
molestowania seksualnego i molestowania ze wzgledu na pte¢ za dyskrymi-

nacje.
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9.3. Prawodawstwo na szczeblu krajowym

Podstawowym polskim aktem prawnym, ktérym jest mowa o niedyskry-
minacji jest Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997
roku, ktéra okresla rownos$¢ wszystkich wobec prawa oraz zakaz dyskry-
minacji.

Bardzo istotnym zrodtem prawnym jest Kodeks Pracy:

(Dz.U.z 1998 . Nr 21, poz. 94, z p6Zn. zm.), w ktéorym (jak w brzmieniu
dyrektywy 2002/73/WE oraz art. 2 dyrektywy 2004/113/WE), w artyku-
le 11(2) oraz artykule 18(3a) - zasada rownego traktowania oznacza brak
jakiejkolwiek bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, w szczegélnosci
w odniesieniu do stanu cywilnego lub rodzinnego.

Za dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ uwaza sie tez molestowanie i mole-
stowanie seksualne, a takze polecenie nakazujace dyskryminowanie osob ze
wzgledu na ptec.

Za dyskryminacje uznaje sie ponadto gorsze traktowanie osoby pracuja-
cej w zwiazku z cigzg, macierzynstwem lub rodzicielstwem.

Artykut 11(3) stanowi, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczeg6lnosci ze wzgledu na pteé, wiek, nie-
petnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przyna-
leznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna .

Przejawem dyskryminowania jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasa-

dy,
2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie

godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, po-
nizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).

Rozdziat II A k.p. po$wiecony jest rownemu traktowaniu w zatrudnieniu.

Jest tutaj mowa o réwnym traktowaniu w zakresie nawigzania i rozwig-
zania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6lnosci
bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos$¢, rase, religie, narodowos¢,
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przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze cza-
su pracy. Okre$lono rowniez sytuacje wyjatkowe uznawane jako dziatania
niedyskyminujace tj. stosowaniu $srodkow, ktore réznicujg sytuacje prawna
pracownika, ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢
dziatania podejmowane przez okres$lony czas, zmierzajace do wyréwnywa-
nia szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych jako
bedacych w mniej korzystnej sytuacji, przez zmniejszenie na korzys¢ takich
pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym prze-
pisie.

Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez
koScioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka opie-
ra sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze
wzgledu na religie, wyznanie lub swiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter
wykonywania dziatalnos$ci przez kosScioty i inne zwiazki wyznaniowe, a tak-
Ze organizacje powoduje, ze religia, wyznanie lub Swiatopoglad sa rzeczywi-
stym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,
ktérych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie.

Odpowiedzialno$¢ za dziatania antydyskryminacyjne i zapobieganie mob-
bingowi w miejscu pracy - jest przypisana pracodawcy (artykut 94 i 94(3).

Kolejnym istotnym Zrédtem polskiego prawa antydyskryminacyjnego
jest:

USTAWA z 3 grudnia 2010 o wdrozeniu niektorych przepisow UE w za-
kresie rownego traktowania (Dz.U.z 2010 r. Nr 254, poz. 1700).

Ustawa okre$la obszary i sposoby przeciwdzialania naruszeniom zasady
réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, na-
rodowos¢, religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub
orientacje seksualng oraz organy wtasciwe w tym zakresie, ma zastosowa-
nie do 0séb fizycznych, os6b prawnych i jednostek organizacyjnych (artykut
1, 2).

W artykule 3 Ustawy zdefiniowano nastepujace okre$lenia:

1) dyskryminacja bezposrednia - rozumie sie przez to sytuacje, w ktorej
osoba fizyczna ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnos$¢, wiek lub orientacje
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seksualng jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byta lub bytaby trakto-
wana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;

2) dyskryminacja posrednia - rozumie sie przez to sytuacje, w ktorej dla
osoby fizycznej ze wzgledu na pte(, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnos$¢, wiek lub orientacje
seksualng na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego
kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby wystapi¢ nieko-
rzystne dysproporcje lub szczeg6lnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba
Ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiggniety, a Srodki stuzace
osiaggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne;

3) molestowanie - rozumie sie przez to kazde niepozadane zachowanie,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stwo-
rzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajacej atmosfery;

4) molestowanie seksualne - rozumie sie przez to kazde niepozadane za-
chowanie o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace
sie do ptci, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnoSci tej osoby, w
szczegOlnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, poniza-
jacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to mogg sie
sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

5) nieréwne traktowanie - rozumie sie przez to traktowanie oséb fizycz-
nych w sposob bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan: dys-
kryminacjg bezposrednia, dyskryminacjg posrednig, molestowaniem, mo-
lestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby
fizycznej wynikajagcym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksu-
alnego lub podporzadkowania sie molestowaniu lub molestowaniu seksual-
nemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan;

6) zasada rownego traktowania - rozumie sie przez to brak jakichkolwiek
zachowan stanowigcych nier6wne traktowanie.

Artykut 4 Ustawy okres$la zakres stosowania ustawy zaznaczajac sfery
zwigzane z podejmowaniem réznego rodzaju ksztatcenia zawodowego, wa-
runkéw podejmowania i wykonywania dziatalno$ci gospodarczej lub zawo-
dowej, przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach
pracodawcéw oraz samorzgdach zawodowych oraz dostepu do instrumen-
tow rynku pracy tj. oferowanych przez inne podmioty dziatajace na rzecz za-
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trudnienia, rozwoju zasobéw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu, zabez-
pieczenia spotecznego, opieki zdrowotnej, oSwiaty i szkolnictwa wyzszego,
ustug, w tym ustug mieszkaniowych i rzeczy.

Zakazuje sie nieré6wnego traktowania oso6b fizycznych ze wzgledu na pte¢,
rase, pochodzenie etniczne lub narodowos$¢ w zakresie dostepu i warunkow
korzystania z zabezpieczenia spotecznego, w zakresie opieki zdrowotne;j
oraz o$wiaty i szkolnictwa wyzszego, ustug, w tym ustug mieszkaniowych,
rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli sg one oferowane publicznie
(artykut 6, 7).

Zakazuje sie zachecania do nieréwnego traktowania lub nakazywania
nieré6wnego traktowania (artykut 9).

Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania podejmowanie
dziatan stuzacych zapobieganiu nieréwnemu traktowaniu lub wyréwnywa-
niu niedogodno$ci zwiagzanych z nieréwnym traktowaniem (artykut 11).

W przypadku naruszen zasady rownego traktowania okreslonych w ni-
niejszej ustawie, w stosunku do osoby fizycznej, w tym w zwigzku z cigza,
urlopem macierzynskim, dodatkowym urlopem macierzynskim, urlopem na
warunkach urlopu macierzynskiego, dodatkowym urlopem na warunkach
urlopu macierzynskiego, urlopem ojcowskim lub urlopem wychowawczym,
osobom fizycznym przystuguje roszczenie, tj. ma prawo do odszkodowania
(artykut 12, 13).

Wykonywanie zadan dotyczacych realizacji zasady réwnego traktowania
powierza sie Rzecznikowi Praw Obywatelskich oraz Pelnomocnikowi Rzagdu
do Spraw Réwnego Traktowania.

Zobacz rowniez:
1. USTAWA z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich.
(Dz.U. 1987 nr 21 poz. 123, z pézn. zm.)

2. USTAWA z dnia 29 stycznia 2004 r. Prawo zaméwien publicznych (Dz.
U. 2004 nr 19 poz. 177 z pdzn. zm.- ost. zmiana Kancelaria Sejmu s. 1/111
2012-10-22)

3. USTAWA z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecz-
nej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych ( Dz.U. 1997 Nr 123 poz.
776)
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4. USTAWA z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy (Dz. U.z 2008 r. Nr 69, poz. 415, z p6Zn. zm.)

Inne dokuemnty dostepne s3g na stronie: rownetraktowanie.gov.pl/akty-
prawne

10. Wybrane organizacje udzielajace pomocy i informacji:

Za Roznorodnoscia Przeciw Dyskryminacji
www.stop-discrimination.info

Panstwowa Inspekcja Pracy i Gtéwny Inspektorat Pracy
ul. Krucza 38/42, 00-926 Warszawa
tel.: (22) 628 58 07, kancelaria@gip.pl, www.pip.gov.pl

Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich
Al. Solidarnosci 77, 00-090 Warszawa
tel.: (22) 551 77 60, 811, 832, fax: (22) 827 64 53, www.brpo.gov.pl

Sekretariat Pelnomocnika Rzadu ds. Rownego Statusu Kobiet i Mezczyzn,
Al. Ujazdowskie 1/3, 00-583 Warszawa

tel.: (22) 52 00 460, 52 00 831, fax: (22) 52 00 451
rownystatus@kprm.gov.pl, www.rownystatus.gov.pl

Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepeinosprawnych

ul. Gatczynskiego 4, 00-363 Warszawa

tel.: (22) 826 12 61 wew. 117 lub 116, fax: (22) 826 96 73
sekretariat.bon@mps.gov.pl, www.mpips.gov.pl/_osobyniepelnosprawne.php

Centrum Informacyjne dla Oséb Niepetnosprawnych przy Stowarzyszeniu
Przyjaciot Integracji

ul. Dzielna 1, 00-162 W

tel.: (22) 831 85 82, 83

centrum@niepelnosprawni, www.niepelnosprawni.info

Helsinska Fundacja Praw Cztowieka

ul. Zgoda 11, 00-018 Warszawa

tel.: (22) 556 44 40,828 10 08, 828 69 96
hfthr@hfhrpol.waw.pl, www.hfhrpol.waw.pl

Kampania Przeciw Homofobii

ul. Wotoska 58/62 m. 5, 02-507 Warszawa
tel.: (22) 423 64 38

info@kampania.org.pl, www.kampania.org.pl
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Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych OPZZ

ul. Kopernika 36/40, 00-924 Warszawa

tel./fax: (48-22) 826 71 06, tel.: (48-22) 826 70 89, fax: (48-22) 826 75 96
inter@opzz.org.pl, www.opzz.org.pl

OTWARTA RZECZPOSPOLITA.

Stowarzyszenie przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii

ul. Krakowskie Przedmiescie 16/18 lok. 1, 00-325 Warszawa
tel./fax: (22) 828 11 21
otwarta.rzeczpospolita@poczta.gazeta.pl

Pacific Institute Europe

ul. Batuckiego 12, tel.: (22) 844 36 96
bogna@pacificinstitute-europe.org
www.pacificinstitute-europe.org

Stowarzyszenie Amnesty International

ul. Piekna 664, lokal 2, I pietro, 00-672 Warszawa
tel./fax: (22) 827 60 00
amnesty@amnesty.org.pl, www.amnesty.org.pl

Stowarzyszenie Lambda Warszawa

ul. Hoza 50/40, 00-682 Warszawa

tel./fax: (22)-628 52 22
zarzad@lambda.org.pl, www.lambda.org.pl

Zwiazek Biur Porad Obywatelskich

ul. Sniadeckich 12/16 m 17, 00-656 Warszawa
tel.: (22) 622 55 54, fax: (22) 622 55 53
(informacja o regionalnych biurach w catym kraju)
zbpo@zbpo.org.pl, www.zsbpo.org.pl
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