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Zarzadzanie roznorodnoscia — prawo i praktyka

WSTEP

Zarzadzanie réznorodnoscia to rewers niedyskryminowania.
Ale to tez pojscie krok dalej. To podejscie do zarzadzania
zasobami ludzkimi, ktére opiera sie na przekonaniu,

ze kazdy cztonek/kazda cztonkini zespotu jest wartoscia,

ze kazdy w miejscu pracy ma prawo do rownego traktowania

i bycia soba.

Zarzadzanie réznorodnoscia — czyli dostrzeganie
zréznicowanych pracownikéw/pracownic i wykorzystywanie
potencjatu w nich drzemigcego na korzys¢ organizacji —
jest jeszcze dos¢ nowe. Jednak coraz wiecej firm podejmuje
to wyzwanie. Przejawia sie to chociazby w poszukiwaniu
pracownikéw/pracownic wsrdd oséb, ktore czesto

sg zagrozone wykluczeniem na rynku pracy, np.
niepetnosprawnych. Coraz czesciej szuka sie tez sposobdéw
na efektywne zarzadzanie dyspozycyjnoscig pracownikow/
pracownic, ktérych juz mamy (np. rodzicéw matych dzieci
czy 0s6b starszych).

* Wiecej na temat zarzadzania réznorodnoscig mozna przeczytac tu:
E. Wojstawowicz, M. Andrejczuk, tgczy nas réznorodnosc! Przewodnik po Karcie
Roznorodnosci, wyd. Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2013

Pojawiaja sie jednak pytania: Czy prawo pomaga
pracodawcom w zarzadzaniu réznorodnoscia, a moze
przeszkadza? Jaki jest grunt, baza prawna, na ktérej

moga oprzec sie pracodawcy? Do jakich dokumentéw
mozemy odnies¢ sie, moéwigc o rownosci i przeciwdziataniu
dyskryminacji? | w koncu: Jak taczy¢ teorie (prawo)

i praktyke (doswiadczenia firm), by efektywnie zarzadzac
réznorodnosciag?

Podstawowym dokumentem méwigcym o réwnym
traktowaniu w zatrudnieniu jest Kodeks pracy (rozdz. lla).
Podkresla on, ze pracownicy powinni by¢ rowno traktowani
bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Drugim dokumentem regulujgcym kwestie rownego
traktowania jest tzw. Ustawa antydyskryminacyjna,
czyli Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania.

W ANALIZIE ODPOWIADAMY:

— Czy prawa cztowieka w miejscach pracy w Polsce
sg respektowane?

— Jak zarzadzac ludzmi, ktorych sie nie zna?

Zarzadzanie réznorodnoscia a zbieranie danych wrazliwych

— Czy zakaz dyskryminacji dotyczy zatrudnionych
na umowe o dzieto?

— Czy pracodawcy moga wspiera¢ niezalegalizowane
zwigzki partnerskie?

— Jak udowodni¢, ze réznica w wynagrodzeniach
moze by¢ przejawem dyskryminacji?

— Czy prawo pracy wspiera rodzicow?

— Czy prawo pomaga pracodawcom
we wdrazaniu elastycznych form pracy?

— Co grozi pracodawcy dyskryminujgcemu
pracownikéw/pracownice?

— Czy Panstwowa Inspekcja Pracy moze pomac
dyskryminowanemu pracownikowi?
— Czy dyskryminacja najczesciej
konczy sie w sadzie? '


http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Forum_Odpowiedzialnego_Biznesu_Laczy_nas_roznorodnosc_Przewodnik_po_Karcie_Roznorodnosci_2013.pdf
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Forum_Odpowiedzialnego_Biznesu_Laczy_nas_roznorodnosc_Przewodnik_po_Karcie_Roznorodnosci_2013.pdf

Czy prawa cztowieka w miejscach pracy
w Polsce s3 respektowane?

Godnos¢ osobowa jest fundamentem praw i wolnosci
cztowieka i stanowi bezposrednig przestanke uznania rownosci
wszystkich ludzi.

Prawo do réwnego traktowania i ochrony przed dyskryminacja
jest elementem wielu aktéw miedzynarodowych i stanowi
jedno z gtownych praw, jak np. w Powszechnej Deklaracji

Praw Cztowieka, Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji rasowej, Miedzynarodowym Pakcie Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych, Miedzynarodowym
Pakcie Praw Obywatelskich i Politycznych czy Europejskiej
Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych
Wolnosci.2

POWSZECHNA DEKLARACJA PRAW CZLtOWIEKA
— ARTYKUL 23
1. Kazdy cztowiek ma prawo do pracy, do swobodnego
wyboru pracy, do odpowiednich i zadowalajacych
warunkéw pracy oraz do ochrony przed bezrobociem.
2. Kazdy cztowiek, bez wzgledu na jakiekolwiek roznice,
ma prawo do réwnej ptacy za réwng prace.
. Kazdy pracujacy ma prawo do odpowiedniego
i zadowalajgcego wynagrodzenia, zapewniajacego jemu
i jego rodzinie egzystencje odpowiadajacg godnosci
ludzkiej i uzupetnianego w razie potrzeby innymi
srodkami pomocy spoteczne;.
4. Kazdy cztowiek ma prawo do tworzenia zwigzkow
zawodowych i do przystepowania do zwigzkéw
zawodowych dla ochrony swych intereséw.

w

2 Wiecej na ten temat mozna przeczyta¢ w Analizie tematycznej Forum
Odpowiedzialnego Biznesu Biznes i prawa cztowieka: czas na pragmatyzm, 1/2013
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Prawa pracownika, prawa cztowieka.
Wciaz wiele do zrobienia

Beata Faracik

— LL.M., prawniczka, ekspertka

ds. biznesu i praw cztowieka/CSR;
prezeska Polskiego Instytutu Praw
Cztowieka i Biznesu

Jesli poruszy¢ w rozmowie
problematyke przestrzegania

praw cztowieka przez biznes,

czesto mozna ustysze¢, ze Polska to
nie Bangladesz i prawa cztowieka sg
przestrzegane.

Tymczasem, cho¢ wielu pracodawcéw stara sie przestrzegac
praw cztowieka, statystyki Paristwowej Inspekcji Pracy sg
nieubtagane: nadal jednym z wiekszych probleméw w Polsce
s3 naruszenia przepiséw dotyczacych wynagrodzenia za prace,
przestrzegania norm czasu pracy czy warunkéw pracy. Prawa
cztowieka na poziomie krajowym sg chronione przez panstwo
poprzez zapewnienie regulacji prawnych oraz mechanizmow
ich egzekwowania. Jesli wiec firma swiadomie tamie standardy
dotyczace BHP, nadgodzin czy terminowosci wyptaty
wynagrodzenia, to narusza nie tylko przepisy polskiego prawa
pracy, ale jednoczesnie oddziatuje negatywnie na realizacje
przystugujacych pracownikowi praw cztowieka, w tym prawa
do korzystnych i sprawiedliwych warunkéw pracy (m.in. art. 7
Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych

i Kulturalnych, art. 23 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka.

Nalezy takze pamietac, ze przestrzeganie praw cztowieka
przez przedsiebiorstwa nie ogranicza sie wytacznie do
ww. praw. Jak podkreslajg przyjete przez ONZ w 2011 roku
Wytyczne dot. biznesu i praw cztowieka, przedsiebiorstwa

jako wyspecjalizowane organy spoteczne, petnigce szczegélne
funkcje, niezaleznie od swojego rozmiaru, struktury wtasnosci
itp., maja obowigzek przestrzegania obowigzujacego prawa

i poszanowania wszystkich praw cztowieka, jako majacych
swoje zrédto w indywidulanej i osobistej godnosci

i wolnosci kazdego cztowieka (a wiec takze prawa do zycia,
do zdrowia, do edukacji itd.) Warto zaznaczy¢, ze Wytyczne
nie wprowadzaja nowych regulacji, a jedynie tgczac dorobek
kluczowych konwencji ONZ z zakresu praw cztowieka

i standardow wypracowanych przez Miedzynarodowa
Organizacje Pracy, w przejrzysty sposéb je systematyzujg oraz
wskazujg na procesy i procedury (np. tzw. Human rights due
diligence), ktorych wykorzystanie pomoze firmom wywigzaé
sie z ich obowigzkow.

Jako minimum przedsiebiorstwa powinny zatem unikac
naruszania praw cztowieka przystugujacych innym oraz
podejmowac dziatania w reakcji na negatywne oddziatywanie
na prawa cztowieka. Biorgc pod uwage progresywny
charakter praw cztowieka, firmy mogg takze podjac
pozytywne dziatania majgce zwiekszy¢ stopien realizacji
praw cztowieka. | tak zamiast poprzesta¢ na wdrozeniu
procedur majacych zapobiegad dyskryminacji w miejscu
pracy, przedsiebiorstwa moga wprowadzi¢ rozwigzania
umozliwiajgce sprawne zarzadzanie réznorodnoscia,

co z jednej strony przyczyni sie do lepszych wynikow firmy,
a z drugiej do petniejszej realizacji prawa pracownikéw

do rozwoju.

Jesli firma traktuje prawa cztowieka powaznie, to takze
dziatajac poza granicami kraju, w ktorym jest siedziba firmy,
bedzie ich przestrzega¢, a w sytuacji gdy prawo krajowe nie
spetnia minimalnych standardéw praw cztowieka, podejmie
zgodne z duchem praw dziatania (np. jesli panstwo zakazuje
tworzenia zwigzkéw zawodowych, firma powinna stworzy¢
alternatywne mechanizmy konsultowania sie z pracownikami).


http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/analiza%20tematyczna_1_2013_prawa_czlowieka%281%29.pdf
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/analiza%20tematyczna_1_2013_prawa_czlowieka%281%29.pdf

MIEDZYNARODOWY PAKT PRAW GOSPODARCZYCH,
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Panistwa Strony niniejszego Paktu uznajg prawo kazdego

do korzystania ze sprawiedliwych i korzystnych warunkéw

pracy, obejmujgcych w szczegélnosci:

a) wynagrodzenie zapewniajgce wszystkim pracujgcym
jako minimum:

I. godziwy zarobek i rowne wynagrodzenie za prace
o réwnej wartosci bez jakiejkolwiek réznicy (...)
Il. zadowalajace warunki zycia dla nich samych i ich
rodzin zgodnie z postanowieniami niniejszego Paktu;
b) warunki pracy odpowiadajace wymaganiom
bezpieczenstwa i higieny;

c) réwne dla wszystkich mozliwosci awansu w pracy
na odpowiednio wyzsze stanowisko w oparciu jedynie
o kryteria stazu pracy i kwalifikacji;

d) wypoczynek, wolny czas i rozsgdne ograniczenie czasu
pracy, okresowe ptatne urlopy oraz wynagrodzenie za
dni $wigteczne.

DOBRA PRAKTYKA

Kodeks Etyki Orange Polska (Opiekuna Karty R6znorodnosci
w Polsce) wskazuje najwazniejsze w Orange normy

i wartosci, ktére pozwalajg wspierad realizacje zadan
biznesowych oraz budowac dobre relacje z otoczeniem.
Zasady Kodeksu Etyki s3 zgodne z tak fundamentalnymi
normami jak Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka czy
zalecenia Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Spetniaja
réwniez wytyczne Organizacji Wspdtpracy Gospodarczej

i Rozwoju w zakresie walki z korupcja. Szkolenie ,Etyka
biznesowa” jest obowigzkowe dla wszystkich pracownikéw
firmy (etatowych oraz ,,outsourcowanych”). Tematyka
szkolenia uwzglednia kwestie praw cztowieka

i rownego traktowania, a poruszane zagadnienia dotycza
m.in. dyskryminacji, korupcji czy konfliktu intereséw.

Kompania Piwowarska powotata statg Komisje ds. Etyki.
Zajmuje sie ona propagowaniem etycznych postepowan,
wspierajac wszystkich pracownikédw w wypracowaniu
wyczucia oraz orientacji w zakresie ewentualnych dylematow
etycznych, a w razie koniecznosci podejmowaniu dziatan

w przypadku sytuacji niezgodnych z etyka zawodowa.

W sktad komisji wchodzg osoby obdarzone petnym
zaufaniem, gwarantujgce obiektywnos¢ wobec innych i ich
uczciwe traktowanie. Komisja wypracowata nowe Ogdlne
Warunki Postepowania, uzupetniajgce obowigzujacy

w Kompanii Piwowarskiej Kodeks Postepowania i Plan
reagowania na zgtoszenia przypadkéw naruszenia zasad
etyki (tzw. whistleblowing policy). Informacje dotyczace
polityk i kodeksoéw sg dostepne dla wszystkich pracownikéw
w Infonecie i na stronach www.kp.pl.

Grupa Saint-Gobain dziata zgodnie z wartosciami zawartymi
w Pryncypiach Zachowania i Postepowania, ktére sg wspdlne
dla pracownikéw Saint-Gobain na catym $wiecie. Te zasady
to: zaangazowanie zawodowe, szacunek dla innych, prawos¢,
lojalnos¢, solidarnos¢, przestrzeganie prawa, poszanowanie
srodowiska, przestrzeganie zasad w zakresie ochrony
zdrowia i bezpieczenistwa pracy oraz poszanowanie praw
pracowniczych. Stosowanie Pryncypiow jest warunkiem
przynaleznosci do Grupy i przewija sie we wszystkich
obszarach zwigzanych z pracownikiem. Przewodniki
opisujace Pryncypia sg dostepne dla wszystkich pracownikow
w kazdej spotce, a dodatkowo dla kadry kierowniczej
powstata broszura informacyjna o sposobie przeprowadzania
rozmow oceniajgco-rozwojowych w temacie wartosci. Raz

na dwa lata Grupa Saint-Gobain obchodzi Miedzynarodowy
Dzien Pryncypidw, w ramach ktérego odbywa sie szereg
wydarzen promujacych te idee.



http://www.kp.pl

Jak zarzadzaé ludzmi, ktérych sie nie zna?
Zarzadzanie réznorodnoscia
a zbieranie danych wrazliwych

Zarzadzanie réznorodnoscia wymaga od pracodawcy
znajomosci swoich pracownikéw i pracownic. Tylko wtedy
zarzadzajacy bedzie moégt odpowiedziec na ich potrzeby,
ale tez wykorzystac potencjat, ktéry wynika z posiadania
réznorodnych pracownikéw/pracownic. Z drugiej strony
pojawia sie pytanie, czy pracodawcy i zatrudnieni/one sg
na to gotowi.

W art. 27 ust. 1 Ustawy o ochronie danych osobowych
ustawodawca wskazuje szereg danych, ktérych zbieranie

i przetwarzanie jest utrudnione. Potocznie moéwi sie o tych
danych jako wrazliwych lub sensytywnych. Podlegaja one
szczegolnym zasadom przetwarzania i ochrony.

Dane osobowe szczegdlnie chronione (wrazliwe) to:
e dane ujawniajce:
— pochodzenie rasowe lub etniczne,
— poglady polityczne,
— przekonania religijne lub filozoficzne,
— przynaleznos¢ wyznaniowa, partyjna lub zwigzkows,
¢ dane o stanie zdrowia, kodzie genetycznym, natogach
lub zyciu seksualnym,
e dane dotyczace:
— skazan, orzeczen o ukaraniu i mandatéw karnych,
— innych orzeczen wydanych w postepowaniu sgdowym
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1 P .
. lub administracyjnym.
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GIODO nie pomaga zarzadzaé réznorodno$cia

Jadwiga Naduk
— Head of Market Research
& Consultancy, HAYS Poland

Analizujac, czym jest zarzadzanie,
mozemy mowic zaréwno o osigganiu
konkretnych rezultatéw, jak réwniez
o wtasciwym dysponowaniu
zasobami, w tym kapitatem ludzkim.
Trudno natomiast jest mowic

o zarzadzaniu w momencie, kiedy

nie mamy Swiadomosci co do posiadanych zasobow, a biorgc
pod uwage ramy prawne, w ktérych funkcjonujemy, nie wolno
tego w zaden sposob mierzy¢ czy monitorowac.

Pracodawca ma prawo zgdac¢ od osoby ubiegajacej sie

o zatrudnienie tylko waskiego katalogu danych osobowych
oraz musi zapewnic rowne traktowanie w zatrudnieniu
wszystkim, bez wzgledu na wiek, pte¢ czy tez inne przestanki
dyskryminacyjne. Weryfikowanie informacji dotyczacych
pochodzenia etnicznego czy religii, jak rowniez przetwarzanie
tego typu danych jest karane, bez wzgledu na rezultat, jaki
chce osiggnac pracodawca.

Oczywiscie, s3 wyjatki od zasady, ktore kategoryzujemy
jako pozytywnga dyskryminacje, zapewniajgc pierwszerstwo
w zatrudnieniu osobom niepetnosprawnym, osobom 50+
czy tez chlubnie wykazujac wzrastajacy procent kobiet

w zarzadach. Aczkolwiek istnieje tylko kilka grup, ktérym
zapewniamy preferencyjne warunki w zatrudnieniu,
natomiast pozostate przestanki sa niejako owiane tajemnica
i zapomniane. Wiekszos¢ organizacji, ktére promujg
zarzadzanie réznorodnoscig w miejscu pracy, traktuje temat

jako tolerancje i otwartos$¢ na innych oraz zapewnienie
réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Natomiast, jak mawiat profesor zarzadzania oraz autor

ksigzek o biznesie, Michael LeBoeuf, ,,co zostanie zmierzone,
zostanie zrobione”, dlatego jezeli naszym celem jest
wdrozenie zarzadzania r6znorodnoscia w organizacji,
musimy mie¢ mozliwos¢ badania zaréwno stanu obecnego,
jak i monitorowania postepéw, zanim osiggniemy pozadany
rezultat. Co kluczowe i od czego powinnismy zaczgc¢, to
réwniez mozliwosc okreslenia tego rezultatu juz na poczatku
drogi. Tak jak wspominatam, w naszym porzadku prawnym nie
jest to mozliwe.

Natomiast w krajach o systemie anglosaskim zarzadzanie
réznorodnoscia jest oparte na mierzeniu i monitorowaniu
postepdéw. Bada sie to juz w momencie aplikacji do firmy,
kiedy oprécz standardowego CV jestesmy proszeni

o uzupetniony tzw. Diversity Monitoring Form. W formularzu
udzielamy informacji dotyczacych wszelkich przestanek
dyskryminacyjnych, poczawszy od religii, a skoriczywszy

na orientacji seksualnej oraz informacji dotyczacej zwigzku
partnerskiego. Oczywiscie, taki dokument jest poufny

i zawiera klauzule wskazujaca, ze przedstawione dane sg
wykorzystywane tylko w celu zarzadzania réznorodnoscig

w organizacji. Co wiecej, wiele firm amerykanskich bada
charakterystyki klientow w ramach kampanii marketingowych,
a nastepnie stara sie odzwierciedli¢ ich cechy oraz preferencje
w stanie zatrudnienia. Okreslajac, ze np. 30% odbiorcéw
stanowig Afroamerykanki, zasadne jest, aby wsréd
pracownikéw byt to zblizony procent. Tego typu praktyki za
granica nie dziwig, ale by¢ moze wynika to z dtugiej tradycji
w zakresie promowania réznorodnosci, a co za tym idzie
innego stanu Swiadomosci tak pracodawcow,

jak i pracownikow.



Czy zakaz dyskryminacji dotyczy
zatrudnionych na umowe o dzieto?

Coraz czesciej firmy, z uwagi na koniecznos¢ ciecia kosztow,
decydujg sie na zatrudnienia niepracownicze. Co to oznacza?
Zatrudnienie niepracownicze jest forma wykonywania

pracy, ktéra nie podlega przepisom Kodeksu pracy. Nie ma

wiec pracownika i pracodawcy, a stosunek tgczacy podmiot
Swiadczacy prace i ja zlecajacy ma charakter cywilnoprawny

i oparty jest na przepisach prawa cywilnego. Pojawia sie jednak
pytanie: Czy osoby zatrudnione na umowe o dzieto czy umowe-
-zlecenie objete sg wystarczajgcg ochrong prawng w sytuacji
dyskryminacji? | jeszcze jedno: Czy pracodawcy, tworzac polityki
rownosciowe i strategie zarzadzania roznorodnoscia,

pamietaja rowniez o pracownikach ,,zewnetrznych”?

Do zatrudnienia niepracowniczego mozemy zaliczy¢ np.:

— umowy cywilnoprawne: umowa-zlecenie, umowa o dzieto,
umowa agencyjna, kontrakt menedzerski,

— samozatrudnienie,

— wolontariat.

Dyskryminacja w obszarze zatrudnienia niepracowniczego
moze by¢ bardzo podobna do tej, z ktdrg spotykajg sie etatowi
pracownicy (moze polegac¢ np. na nieuzasadnionej odmowie
zatrudnienia, nieuzasadnionym zwolnieniu z pracy, ustalaniu
dyskryminujacych stawek wynagrodzenia itp.).
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Pracownicy na umowach Smieciowych stabie]
chronieni przed dyskryminacjq

Mirostaw Wroblewski

— radca prawny, dyrektor zespotu prawa
konstytucyjnego i miedzynarodowego
w Biurze Rzecznika Praw Obywatelskich
(w sktad ktérego wchodzi Wydziat
Prawa Antydyskryminacyjnego), cztonek
zarzadu Agencji Praw Podstawowych UE

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 roku

o wdrozeniu niektérych przepiséw
Unii Europejskiej zaimplementowata
przyjety w europejskich dyrektywach
antydyskryminacyjnych zakaz dyskryminacji osob
wykonujacych prace na innych podstawach niz w ramach
stosunku pracy. Artykut 8 ust. 1 pkt 2 ustawy stanowi, ze
zakazane jest nieréwne traktowanie oséb fizycznych ze
wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek

lub orientacje seksualng w zakresie warunkéw podejmowania

i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej,

w tym w szczegdlnosci w ramach pracy na podstawie umowy
cywilnoprawnej. Zgodnie z art. 13 ustawy kazdy, wobec kogo
zasada rownego traktowania zostata naruszona, ma prawo do
odszkodowania na zasadach okreslonych w Kodeksie cywilnym.
Przy czym osoby dyskryminowane mogg skorzystac z przywileju
procesowego tzw. odwréconego ciezaru dowodu.

Niestety, Polska — przyznajac $rodki ochrony przed
dyskryminacjg osobom wykonujgcym prace na innych
podstawach niz umowa o prace — nie objeta ich zadng ochrong
instytucjonalng. W szczegdlnosci pozbawione one zostaty
ochrony ze strony Panstwowej Inspekcji Pracy, najwazniejszej

i dysponujacej najszerszymi kompetencjami instytucji powotanej
do sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania prawa
wzgledem pracownikéw. Przypomnieé nalezy, ze do uprawnien
PIP nalezy m.in. nakazywanie usuniecia stwierdzonych

uchybien, nakazanie pracodawcy wyptacenia naleznego
wynagrodzenia za prace oraz innych $wiadczen, kierowanie
wystgpien, wydawanie polecen w razie stwierdzenia innych
naruszen. Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami w stosunku

do oséb zatrudnionych na podstawie umowy cywilnoprawne;j
PIP moze jednak badac wytacznie kwestie bezpieczenstwa

i higieny pracy oraz legalnosci zatrudnienia. W konsekwencji
wiec panstwowa instytucjonalna ochrona przed dyskryminacja
0s6b wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek
pracy jest o wiele stabsza niz pracownikéw wykonujacych
prace na podstawie Kodeksu pracy. Zawarte w Kodeksie
przepisy antydyskryminacyjne ustanawiajg bowiem szeroka
ochrone przed dyskryminacjg w stosunkach pracy, zas na strazy
przestrzegania tych przepisdw stoi Paristwowa Inspekcja Pracy.
Na problem ten na poczatku 2013 roku zwrécit uwage
Gtéwnemu Inspektorowi Pracy oraz parlamentowi Rzecznik
Praw Obywatelskich, ktéry wykonuje zadania niezaleznego
organu ds. réwnego traktowania. Rzecznik zdecydowat sie
skierowad wystapienia po analizie sprawy, w ktoérej pracownik
ochrony miat by¢ zwolniony z powodu swej orientacji
seksualnej. W sprawie tej rzecznik Okregowego Inspektoratu
Pracy stwierdzit, ze ochroniarz bytby w o wiele lepszej sytuacji,
gdyby miat podpisang umowe o prace.

Dopdki instytucjonalna ochrona paristwa oséb pracujacych

na innej podstawie niz pracownicza bedzie stabsza, dopdty
uzasadniona bedzie opinia wyrazona przez RPO, ze ,nie bez
powodu umowy cywilnoprawne, na podstawie ktérych masowo
wykonywana jest w Polsce praca, nazywane sg powszechnie
»umowami $mieciowymi«”. Wydaje sie, ze w ferworze dyskusji
o osktadkowaniu takich uméw cywilnoprawnych uwadze opinii
publicznej umyka fakt, ze panstwo otacza stabsza opieka osoby
dyskryminowane z jakiegokolwiek powodu, ktére pracuja na
podstawie cywilnoprawnych umoéw. Podjete przez sejmowa
Komisje Polityki Spotecznej i Rodziny prace nad objeciem
ochrong Panstwowej Inspekcji Pracy takich oséb pozwalaja
wyrazi¢ ostrozng nadzieje na pozytywne zmiany w tym zakresie
jeszcze w tym roku.



Czy pracodawcy moga wspierac
niezalegalizowane zwiazki partnerskie?

Z trudnosciami zwigzanymi ze zbieraniem danych wrazliwych
pracownikow i pracownic wigze sie kolejny temat — dotyczacy
oferowania przywilejow dla zon/mezéw czy tez partneréw/
partnerek oséb zatrudnionych w firmie. Jak projektowac
programy motywacyjne/benefity pozaptacowe dla bliskich
naszych pracownikéw i pracownic, by z jednej strony mogty

z nich korzystac pary jednoptciowe, zas z drugiej nie wymagato
to od nich deklaracji swojej orientacji seksualnej?

Czy w Polsce, mimo braku zalegalizowania zwigzkéw
partnerskich, sg firmy, ktore oferuja przywileje dla tych oséb?
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Iwigzki partnerskie coraz czesciej dostrzegane
przez pracodawcow

Karolina Brzezinska

— prawniczka, koordynatorka Zespotu
Prawnego, Stowarzyszenie Lambda
Warszawa

Nie ulega watpliwosci, ze matzenstwo
pozostaje wcigz najbardziej
rozpowszechniong forma zwigzku,
jednak zwigzki partnerskie stajg sie
coraz popularniejsze — decyduja sie
na nie zaréwno osoby niechcace
zawiera¢ matzenstwa, jak i niemogace tego zrobic¢ (np. w Polsce
sq to osoby pozostajace z zwigzkach jednoptciowych). Polskie
prawo nie uznaje obecnie instytucji zwigzku partnerskiego,
jednak na wprowadzenie tego rozwigzania decyduje sie

coraz wiecej panstw Unii Europejskiej. Nalezy spodziewac sie,
ze podobne rozwigzanie w przysztosci znajdzie sie takze

w polskim systemie prawnym. Sama Unia Europejska nie
posiada uprawnien do narzucenia takiego rozwigzania
jakiemukolwiek krajowi, jednak jej prawo zakazuje
dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng (w tym

w obszarze zatrudnienia). D3zac do egzekwowania tej zasady,
UE prowadzi szereg dziatan stuzacych uznaniu i zréwnaniu
praw o0s6b homoseksualnych z osobami heteroseksualnymi,

by przeciwdziata¢ dyskryminacji tej grupy we wszystkich sferach
zycia.

W tym aspekcie warto blizej przyjrzec sie ostatniemu
wyrokowi Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
(TSUE), dotyczacemu zréwnania przywilejéw pracowniczych
0s6b pozostajacych w zwigzkach partnerskich w stosunku
do tych osob, ktére zawarty zwigzek matzenski. Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej stwierdzit, ze osoby
pozostajace w zwigzkach partnerskich oraz w matzeristwach

znajduja sie w poréwnywalnej sytuacji zaréwno odnosnie ich
statusu prawnego, jak i wzajemnych zobowigzan, dlatego tez
réznicowanie ich praw pracowniczych (takich jak prawa do
urlopu czy dodatkow, ktére sa przyznawane pracownikom

z tytutu zawarcia matzenstwa — przyp. autorki) nie znajduja
uzasadnienia. Co wazne, wyrok TSUE dotyczy sytuacji,

w ktérych prawo krajowe zezwala na zawieranie zwigzkéw
partnerskich przez osoby tej samej ptci, a nie uznaje matzenstw
pomiedzy osobami jednej ptci.

Polskie prawo jednak nie przewiduje mozliwosci zawierania
zwigzkéw przez osoby jednej ptci, a zatem przytoczony wyrok
nie odnosi sie bezposrednio do sytuacji w naszym kraju.
Niezaleznie od tego, coraz wieksza liczba pracodawcéw
wydaje sie dostrzegac istnienie takich relacji wsrod
zatrudnionych oséb i wychodzi im naprzeciw, oferujac
podobne przywileje zatrudnionym pozostajagcym w zwigzkach,
bez wzgledu na fakt ich rejestracji oraz pte¢ partnerki/
partnera. Przyktadami wspominanych rozwigzan stosowanymi
w Polsce sg partnerskie warianty pakietéw medycznych,
mozliwosc¢ objecia ochrong ubezpieczeniowa nie tylko
wspotmatzonka/wspoétmatzonki, ale takze zyciowego
partnera/partnerki czy oferowanie zajec rekreacyjno-
sportowych optaconych przez pracodawce dla oséb
towarzyszacych osobie zatrudnione;j.

Przy oferowaniu opisanych przywilejéw warto mie¢ na uwadze,
ze osoby pozostajgce w zwigzkach z osobg tej samej ptci moga
nie zdecydowac sie na zgtoszenie do nich swojej partnerki

czy partnera, obawiajac sie, ze bedzie to jednoczeénie
oznaczato tzw. coming out (ujawnienie orientacji seksualnej).
Wychodzac naprzeciw tej trudnosci, niektorzy pracodawcy
oferujg mozliwos$¢ zgtoszenia do opisanych programéw
dowolnej osoby, bez koniecznosci wskazywania charakteru
relacji z nia.



Jak udowodnic, ze roznica
w wynagrodzeniach moze by¢
przejawem dyskryminacji?

Artykut 183c Kodeksu pracy moéwi, ze pracownicy maja
prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci. Zasada ta
obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez

wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia

zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie
pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

Zasade rownego traktowania pracownikéow w kwestii
wynagrodzen zawiera réwniez prawo wspoélnotowe.
Artykut 157 Traktatu o funkcjonowaniu UE (141 TWE)
stanowi, iz kazde panstwo cztonkowskie zapewnia
stosowanie zasady rownosci wynagrodzen dla
pracownikéw ptci meskiej i zenskiej za takg sama prace
lub prace takiej samej wartosci.

Réwniez w art. 7 Miedzynarodowego Paktu Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych panstwa
uznaja prawo kazdego do korzystania ze sprawiedliwych
i korzystnych warunkéw pracy, obejmujacych

w szczegdblnosci wynagrodzenie zapewniajace
wszystkim pracujgcym jako minimum: godziwy zarobek
i rowne wynagrodzenie za prace o réwnej wartosci

bez jakiejkolwiek réznicy; w szczegélnosci nalezy
zagwarantowac kobietom warunki pracy nie gorsze od
tych, z jakich korzystajg mezczyzni oraz réwng ptace za
réwnga prace.
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Liczy sig transparentno$¢ wynagrodzen

Agnieszka Lisiecka

— wspdlnik odpowiedzialny za praktyke
prawa pracy w kancelarii Wardynski

i Wspolnicy

Dyskryminacja ptacowa jest jedng

z form dyskryminacji w zatrudnieniu.
Polega na niekorzystnym
réznicowaniu wynagrodzenia

za prace jednakowg (na takim
samym stanowisku) lub prace
jednakowej wartosci (wymagajaca poréwnywalnych kwalifikacji
zawodowych, odpowiedzialnosci i wysitku) bez obiektywnie
uzasadnionego powodu. Jednakowosc¢ te nalezy przy tym
oceniac przez pryzmat faktycznie wykonywanych obowigzkéw
i przypisanej odpowiedzialnosci, z uwzglednieniem ilosci

i jakosci pracy.

Jak kazdy rodzaj dyskryminacji rowniez dyskryminacja
ptacowa nie jest tatwa do zdiagnozowania, przede wszystkim
dla pracownika. Pracownik ma ograniczony dostep do
informacji o wynagrodzeniach innych pracownikéw.

O ile bowiem tabele zaszeregowania i siatki ptac sg jawne

i zazwyczaj okreslane w regulaminach wynagradzania,

o tyle wynagrodzenia indywidualnych pracownikéw juz nie.
Co wiecej, informacje takie stanowia prawnie chronione dane
osobowe, a to oznacza, ze pracodawca ma wrecz obowigzek
zachowac je w poufnosci. Paradoksalnie jednak trudnos¢

w rozpoznaniu dyskryminacji moze powstac po stronie
samego pracodawcy. Dzieje sie tak, gdy w firmie stosuje sie
niejednolite kryteria oceny pracownikéw, co ma nastepnie
przetozenie na warunki wynagradzania, zwtaszcza

w strukturach zdecentralizowanych, gdzie decyzyjnos¢ w tym
zakresie odbywa sie na poziomie poszczegélnych komdrek
organizacyjnych.

Ostateczna weryfikacja, czy doszto do dyskryminacji, moze
nastgpi¢ w sadzie. Na etapie przedsgdowym istotne bedzie
jednak, w jaki sposdb pracodawca odniesie sie do zarzutéw
pracownika, tj. na jakie obiektywne powody ewentualnego
réznicowania sie powota. Bedzie to miato wptyw przede
wszystkim na decyzje pracownika co do wszczecia procesu,
ale réowniez na kierunek prowadzonego potem postepowania
dowodowego w sprawie.

Obowigzujace przepisy prawa przewidujg przy tym korzystne
dla pracownika regulacje w zakresie rozktadu ciezaru dowodu.
Gtoéwny ciezar dowodu spoczywa bowiem na pracodawcy.
Pracownik ma jedynie uprawdopodobnic swoje roszczenia,

a wiec wskazac fakty $wiadczgce o nieréwnym traktowaniu.
Wystarczy, ze wskaze osobe, do ktérej sie poréwnuje, i wykaze,
ze wykonywat prace jednakowa lub jednakowej wartosci (wciaz
jednak nie ma zgodnosci pogladoéw, czy pracownik winien
wskazac takze niedozwolone kryterium réznicowania,

co w swoich orzeczeniach podnosi Sad Najwyzszy).

Pracodawca ma woéwczas obowigzek przeprowadzenia dowodu
przeciwnego. W zaleznosci od sytuacji musi wykazac, ze
poréwnywane prace nie s3 jednakowe lub jednakowej wartosci,
ze nie réznicuje w tym zakresie wynagrodzen albo ze réznicuje
je na podstawie obiektywnych powoddw.

Aby zapobiegac takim zarzutom i sporom, pracodawca

musi zadbac o transparentne i oparte na obiektywnych
miernikach wynagradzanie pracownikéw. Ta dbatos¢
zaczyna sie juz na etapie precyzyjnego okreslenia zakresu
obowigzkéw i odpowiedzialnosci kazdego pracownika.
Niezbedny jest tez przejrzysty system wynagradzania, ktory
w ztozonych strukturach organizacyjnych warto poprzedzi¢
wartosciowaniem stanowisk. Do tego dochodzi system ocen
okresowych oparty na jednolitych kryteriach. W kazdym
przypadku niepokdj pracodawcy winny budzi¢ wszystkie te
sytuacje, w ktérych wynagrodzenie pracownika dostrzegalnie
odbiega od wynagrodzenia innych osob.



Z Ogolnopolskiego Badania Wynagrodzen firmy Sedlak

& Sedlak3, przeprowadzonego na grupie 122 499 respondentéw
i respondentek wynika, ze w 2013 roku kobiety w Polsce
zarabiaty 0 20% mniej niz mezczyzni na takich samych
stanowiskach. Najwieksze rdznice pojawiaja sie na wyzszych
szczeblach zawodowych. Wéréd dyrektoréw i cztonkdw zarzadu
mediana ptac kobiet byta o0 3200 zt nizsza niz u mezczyzn?.

Zas$ wedtug wskaznika Global Gender Gap 20135,
opracowanego przez Swiatowe Forum Ekonomiczne,
obrazujgcego réznice w pozycji kobiet i mezczyzn w réznych
obszarach zycia spoteczno-gospodarczego, Polska jest na 122.
miejscu na $wiecie (na 136 badanych panstw) pod wzgledem
réwnosci ptac za te samg prace.

Wedtug badania zrealizowanego w ramach projektu

Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia®

przez Kancelarie Prezesa Rady Ministrow w partnerstwie

z Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu
Jagiellonskiego (CEiAPP UJ) oraz Szkotg Gtoéwna Handlowa,
na wysokos¢ wynagrodzenia wptywaja: pte¢ (65%),
niepetnosprawnos¢ (62%), narodowosc (42%) — co oznacza,
ze tych grup moze najczesciej dotyczy¢ dyskryminacja

w wynagrodzeniu.

3 Ogdlnopolskie Badanie Wynagrodzer 2013, Sedlak&Sedlak, dostep:

25.03.2014

4 Wiecej informacji na temat sytuacji kobiet w biznesie mozna znalez¢ w Analizie
tematycznej Forum Odpowiedzialnego Biznesu Kobiety w biznesie: stan obecny,
proponowane rozwigzania, 4/2012

5 Global Gender Gap Report 2013, World Economic Forum, 2013, dostep: 25.03.2014
5 P. Antosz, Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzqdzenia. Raport z badari
sondazowych, dostep: 25.03.2014

DOBRA PRAKTYKA

Wsréd sygnatariuszy Karty Réznorodnosci mamy przyktady
dobrych praktyk firm w zakresie zapobiegania dyskryminacji
w wynagrodzeniu.

Przejrzysta Polityka Wynagradzania (w skrocie: PPW)

to podejscie do transparentnego komunikowania polityki

i systemu wynagradzania w CEMEX Polska. Jest to zestaw
narzedzi informacyjnych, ktére pozwalajg pracownikom

i kadrze kierowniczej lepiej zrozumiec¢ zasady zarzgdzania
wynagrodzeniami w firmie. Pracownicy maja dostep

do e-szkolen szczegdtowo ttumaczacych polityke

i zasady wynagradzania w CEMEX, intranetowych sekcji
informacyjnych opisujacych polityke oraz requlaminy
Swiadczen. Kazdy pracownik ma indywidualny dostep
online do aktualnego elektronicznego paska ptacowego.
Wszystkie osoby na stanowiskach niekierowniczych
otrzymuja pisemne zawiadomienia o zaszeregowaniu

ich stanowisk oraz widetkach wynagrodzen wynikajgcych
z tego zaszeregowania. Wdrozenie PPW byto odpowiedzia
na ankiete pracowniczg, w ktérej pracownicy CEMEX Polska
wskazali potrzebe szerszej informacji dotyczacej systemu
wynagrodzen.



www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/typ.1/kategoria_glowna.503/wpis.2867
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Analiza_tematyczna_4_Kobiety_w_biznesie.pdf
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Analiza_tematyczna_4_Kobiety_w_biznesie.pdf
www3.weforum.org/docs/WEF_GenderGap_Report_2013.pdf
http://www.siecrownosci.gov.pl/aktualnosci/art,299,raport-z-badan-sondazowych-prowadzonych-w-ramach-projektu-rowne-traktowanie-standardem-dobrego-rzadzenia.html

Czy prawo pracy wspiera rodzicow?

W czerwcu 2013 roku weszty w zycie nowe przepisy regulujgce
uprawnienia rodzicow w kwestii opieki nad dzieckiem.

Z jednej strony wprowadzono zmiany w wymiarze i sposobie
wykorzystania urlopéw macierzynskich, z drugiej uruchomiono
urlopy rodzicielskie. W mysl nowych przepiséw rodzicom dzieci
urodzonych w 2014 roku przystuguje: urlop macierzynski

w wymiarze 20 tygodni (z czego 14 zarezerwowanych jest

tylko dla matki), dodatkowy urlop w wymiarze 6 tygodni oraz
urlop rodzicielski w wymiarze 26 tygodni. Z dwdch ostatnich
urlopédw na réwnych prawach moze skorzysta¢ matka i ojciec.
A zatem urlop rodzicielski stat sie narzedziem do
wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn zardwno w miejscu
pracy, jak i w domu. Tylko czy to narzedzie skuteczne?

Nowe przepisy wywotaty duzy entuzjazm, niemniej w tym
samym czasie pojawity sie tez gtosy krytyki: Czy nowe prawo
nie spowoduje tego, ze kobietom bedzie trudniej wréci¢ na
rynek pracy? Czy dtuzszy urlop macierzynski nie zmniejszy
szans kobiet na zatrudnienie (na to tez zwracat uwage ostatni
Przeglad Gospodarczy Polski, przygotowany przez OECD?)?
Czy polscy pracodawcy sg gotowi na urlopy ojcowskie?

7 Przeglad Gospodarczy Polski 2014, OECD, dostep 25.03.2014
Ojciec
~4,5 tys. zt brutto wyniosta mediana
wynagrodzen mezczyzn w 2013 roku'
- 64,7% wynidst wspétczynnik aktywnosci zawodowej
dla mezczyzn w 2011 roku?
- 1,1 tys. ojcOw skorzystato w styczniu 2014 roku®
z urlopu rodzicielskiego

— posiadanie matych dzieci wptywa na wyzsze oczekiwania ptacowe
mezczyzn i nie zmienia istotnie ich skfonnosci do poszukiwania pracy
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Jawna dyskryminacja w prawie

Arkadiusz Sobczyk

— partner w Kancelarii A. Sobczyk
i Wspoétpracownicy, wyktadowca
prawa pracy na Uniwersytecie
Jagiellonskim w Krakowie

Kolejne nowelizacje prawa pracy

i ubezpieczen spotecznych

w przedmiocie urlopédw zwigzanych
z rodzicielstwem wskazywane s3 jako
dowdd postepu w tym zakresie.

I niewatpliwie tak jest. Niestety, nie da sie ustrzec btedéw
matych i duzych.

Do ,matych” btedéw nalezy to, ze naktadanie nowych regulacji
na stare wywotuje ten skutek, ze Kodeks pracy generuje
niespdjnosci, ktérych konsekwencja sg regulacje jawnie
dyskryminujace. | tak, jeden z najnowszych przepisoéw, jakim
jest art. 1791 k.p. jawnie dyskryminuje ojcow. Matka moze
bowiem sama zdecydowac o samodzielnym wykorzystaniu
przez nig wszystkich urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem,

bez pytania ojca. Z kolei art. 180 k.p. w sposdb wrecz ksigzkowy

Matki i ojcowie
na rynku pracy
—

ZRODO: GRAFIKA WEASNA

dyskryminuje matki. Nie pozwala bowiem kobiecie skrocic
urlopu macierzynskiego, jesli ojciec nie wyrazi na to zgody

i sam nie podejmie pozostatej czesci urlopu. Matka ma wiec
ustawowy obowigzek opieki nad dzieckiem, a tym samym zakaz
podjecia zatrudnienia.

Jednak najwiekszy problem o charakterze dyskryminacyjnym
dotyczy czegos innego. Otéz prawo polskie btednie identyfikuje
urlopy rodzicielskie jako prawa pracownicze, zamiast
postrzegac je jako prawo dziecka do bycia zaopiekowanym.

Z tego powodu zadnych praw do urlopu macierzynskiego oraz
urlopu rodzicielskiego nie ma pracujacy ojciec, jesli matka

w dniu porodu nie byta pracownikiem. Tak samo jak matka,
ktéra w dniu porodu nie byta zatrudniona, ale tuz po porodzie
rozpocznie prace, takze nie ma prawa do urlopu. Nawet jesli
ojciec w dniu porodu pracowat. Tym samym dzieci osob, ktére
pracowaty przed porodem lub zatrudnity sie tuz po porodzie,
nie majg zapewnionej ptatnej opieki rodzica. Bo taka jest

w istocie funkcja urlopéw rodzicielskich. A majgc na wzgledzie
to, ze finasowanie zasitkdéw macierzynskich odbywa sie

z solidarystycznego systemu zasitkdw chorobowych, zasada
winno by¢ to, aby zatrudnienie w dniu porodu nie miato
znaczenia dla zapewnienia dziecku ptatnej opieki rodzica.

Matka

-3,6 tys. zt brutto wyniosta mediana

wynagrodzen kobiet w 2013 roku!

- 48,7% wynidst wspétczynnik aktywnosci zawodowej
dla kobiet w 2011 roku?

- 76,4 tys. matek skorzystato w styczniu 2014 roku

z urlopu rodzicielskiego®

— posiadanie matych dzieci wptywa na nizsze oczekiwania pfacowe
kobiet i znaczaco zmienia ich skfonno$ci do poszukiwania pracy*

* Ogolne Badania Wynagrodzen 2013, Sedlak&Sedlak, dostep: 25.03.2014 2 Kobiety i mezczyzZni na rynku pracy, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2012, dostep: 25.03.2014
3 M. Pigtkowska, Ojciec musi wybierac — praca albo dziecko. Boi sie szefa,Gazeta Wyborcza, 17.03.2014 * Badanie ankietowe rynku pracy. Raport 2013, Narodowy Bank Polski, Instytut Ekonomiczny ,Warszawa 2013, dostep: 25.03.2014


http://www.mg.gov.pl/node/20275
http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/typ.1/kategoria_glowna.503/wpis.2867
http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/f_kobiety_i_mezczyzni_na_rynku_pracy_2012.pdf
http://wyborcza.pl/wezurlopojcze/1,132401,15633568,Ojciec_musi_wybierac___praca_albo_dziecko__Boi_sie.html
http://www.nbp.pl/publikacje/arp/raport_2013.pdf

DOBRA PRAKTYKA

Warto przywotac przyktady firm, ktére swoimi dobrymi
praktykami pokazuja, jak mozna wspierac rodzicéw i utatwiac
im godzenie zycia zawodowego z prywatnym.

ArcelorMittal Poland wychodzac naprzeciw potrzebom
pracownikéw-rodzicéw, zatozyt dwa przedszkola: w Dabrowie
Gorniczej oraz w Krakowie. W 2013 roku wspélnie z Fundacja
»,Nasze dzieci” rozpoczat realizacje programu warsztatow dla
rodzicéw. W listopadzie i grudniu odbyty sie inauguracyjne
wyktady w Dabrowie, Krakowie i Zdzieszowicach, ktére
prowadzita doswiadczona psycholog. Do tej pory w
warsztatach wzieto udziat 180 oséb. Pozytywnym aspektem
spotkan byto to, ze na wyktad czesto przychodzili oboje
rodzice.

Babymagination to inicjatywa Banku BPH skierowana

do pracownikéw (rodzicéw matych dzieci), a takze do
menedzeréw. Do dyspozycji pracownikéw oddany zostat
podrecznik pracownika-rodzica, w ktérym znajduja sie
odpowiedzi na pytania dotyczgce uprawnien pracownikéw
zwigzanych z rodzicielstwem, a takze linki do niezbednych
dokumentéw. Do menedzerdw trafit podrecznik dla
przetozonego, w ktérym znajdujg sie wskazéwki dotyczace
dziatan, jakie powinien podjac¢ przetozony przed powrotem
pracownika do pracy po dtugotrwatej nieobecnosci zwigzanej
z rodzicielstwem i po nim. Dzieki programowi pojawita sie
mozliwosc¢ korzystania z platformy e-learningowej w domu,
przy uzyciu prywatnego komputera, z ofertg ponad 90
szkolen. Utworzono takze dedykowang strone intranetowg
dostepng z prywatnych komputeréw, dzieki ktérej mozna
na biezaco $ledzi¢ najwazniejsze wydarzenia z zycia Banku.
Wprowadzone zostato ponadto jednorazowe $wiadczenie
socjalne finansowane z zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych dla pracownikéw, ktérym urodzito sie dziecko.

Firma CEMEX Polska z myslg o pracownikach bedacych
rodzicami i majacych dzieci w réznym wieku (od niemowlecia
do ukonczenia szkoty podstawowej) stworzyta program
Swiadczen Twoja Rodzina. Znajdujg sie w nim m.in.:

premia ,becikowa”, elastyczny czas pracy pozwalajacy

na godzenie obowigzkéw zawodowych i rodzinnych, dostep
dla rodzicéw przebywajgcych na urlopach macierzynskich

i wychowawczych do e-szkolen interpersonalnych,
dodatkowe urlopy rodzicielskie oraz dofinansowanie kolonii
dla dzieci. Program jest skierowany do rodzicéw bez wzgledu
na charakter ich zwigzku oraz obejmuje dzieci biologiczne

i adoptowane.

W KPMG w Polsce od 2006 roku realizowany jest program
Mum@KPMG. W jego ramach mamy, po urodzeniu dziecka
otrzymuja miniwyprawke dla malucha (m.in. przytulanke-
-Spioszka, ptyte z muzyka i album ,Moje pierwsze 5 lat”) .
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Czy prawo pomaga pracodawcom
we wdrazaniu elastycznych form pracy?

Pracodawcy, poszukujac sposobdéw na zmniejszenie kosztéw,
coraz czesciej siegaja po elastyczne formy pracy. Jest to rowniez
odpowiedz na potrzeby réznych pracownikéw i pracownic

(np. 0séb z niepetnosprawnosciami czy opiekujacych sie
dzie¢mi albo innymi cztonkami rodziny). Czy jednak praca
zdalna lub telepraca s3 popularne w Polsce? Czy prawo
podpowiada pracodawcom, jak podejs¢ do tego tematu?

Jak oferowac elastyczne formy zatrudnienia, przy jednoczesnym
zapewnieniu pracownikom poczucia bezpieczeristwa,

a takze integracji z innymi cztonkami zespotu?

W 2013 roku Narodowy Bank Polski przeprowadzit ,,Badanie
ankietowe rynku pracy”. Wynikto z niego, ze , praktycznie
wszystkie rozwigzania dot. uelastycznienia organizacji pracy
w firmie (poza wydtuzeniem okresu rozliczeniowego) czesciej
wystepowaty u pracodawcéw oferujgcych jednoczesnie wyzsze
wynagrodzenia. Elastyczne formy organizacji czasu pracy
stanowig w chwili obecnej raczej »luksusowa« niepieniezna
korzys¢, oferowang tylko przez niektérych pracodawcédw.
Mimo ze blisko % przedsiebiorstw deklarowato
wykorzystywanie jednego z rozwigzan uelastyczniajgcych
zatrudnienie, wydaje sie, ze na tle pozostatych krajéw UE
powszechno$¢ stosowania przyktadowo umow na czesé

etatu w celu umozliwienia pracownikowi godzenia pracy

z obowigzkami rodzinnymi jest zdecydowanie za mata (szerze;j:
Kwartalny raport o rynku pracy za 1 kwartat 2013, NBP 2013),
szczego6lnie w odniesieniu do kobiet (w 2011 r. zaledwie 11%
w poréwnaniu z 30% $rednio w catej Unii Europejskiej)”.?

8 Badanie ankietowe rynku pracy. Raport 2013, Narodowy Bank Polski,
Instytut Ekonomiczny, dostep: 25.03.2014.
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Elastyczny czas pracy - niewykorzystane mozliwosci

Izabela Szczygielska

—adiunkt na Uniwersytecie
Warszawskim, adwokat w Kancelarii
Wiercinski, Kwiecinski, Baehr sp.k.

Jednym z instrumentow, ktorym
dysponuje pracodawca w zakresie
dostosowania warunkow pracy
do potrzeb réznych kategorii

.~ pracownikow, sg rozwigzania prawne

| w zakresie czasu pracy. Ostatnie
zmiany w przepisach prawa pracy wskazujg na dostrzeganie
przez ustawodawce potrzeby umozliwienia elastycznego
ksztattowania czasu pracy. Swiadczy o tym wprowadzenie
ruchomej doby pracowniczej czy umozliwienie stosowania
na szerszg niz dotychczas skale, 12-miesiecznego okresu
rozliczeniowego.

Polskie prawo pracy oferuje wiele mozliwosci ustalenia
elastycznego czasu pracy, lecz bywajg one rzadko stosowane,
by¢ moze z braku znajomosci takich rozwigzan przez
przedsiebiorcéw i preferowania zatrudnienia na podstawie
umoéw cywilnoprawnych identyfikowanych jako elastyczne
formy zatrudnienia.

Pracodawcy chetnie proponujg pracownikom zatrudnienie

w ramach zadaniowego czasu pracy, ktéry umozliwia
pracownikowi samodzielne dobieranie pory $wiadczenia pracy
oraz zdejmuje z pracodawcy obowigzek ewidencjonowania
godzin nadliczbowych. Te zalety zadaniowego czasu pracy
powoduja, ze bywa on naduzywany poprzez stosowanie do
stanowisk, ktérych charakter nie ma zwigzku z zadaniowoscia.
Rzadko spotyka sie zatrudnienie w ramach systemu pracy
weekendowej (praca jest swiadczona wytacznie w pigtki,
soboty, niedziele i Swieta) lub indywidualnego systemu

czasu pracy (ustalonego dla danego pracownika) czy tez
skréconego tygodnia pracy (dopuszczalne wykonywanie pracy
przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia,
przy rownoczesnym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu
pracy, nie wiecej niz do 12 godzin). Zastosowanie tych trzech
systemow czasu pracy mozliwe jest na podstawie wniosku
pracownika (art. 142—-144 K.p.). System pracy weekendowej

i skroconego tygodnia pracy jest wprowadzany na podstawie
umowy o prace, w przeciwienstwie do innych systemoéw czasu
pracy, ktére wymagaja procedury zbiorowej i ustalenia

w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo

w obwieszczeniu.

W kontekscie elastycznego czasu pracy warto wspomniec

o pracownikach Swiadczacych prace poza zaktadem pracy,

z wykorzystaniem srodkéw komunikacji elektronicznej, tj.

o telepracownikach. Wielu pracownikéow wykonuje prace

w warunkach zawierajgcych elementy telepracy, jednak
ktopotliwe bywa okreslenie, do ktérych pracownikéw nalezy
stosowac przepisy dotyczace telepracy [art. 67(5) — 67(17)
K.p.), poniewaz telepraca jest praca wykonywana regularnie
poza zaktadem pracy, lecz nie ma pewnosci co do tego, jak
rozumiec¢ te regularnos¢? Niejasny jest takze zakres i sposéb
wykonywania obowigzkéw pracodawcy zatrudniajgcego
telepracownika w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy.
Przepisy dotyczace telepracy sg podstawg dodatkowych
obowigzkéw, co moze powodowac niecheé do ich stosowania.
Dos$¢ powszechne jest przekonanie o ,,przeregulowaniu”
telepracy, co nie dziwi, biorgc pod uwage, ze np. warunki
swiadczenia pracy w formie telepracy wymagajg zawarcia
specjalnego porozumienia miedzy pracodawcg a zwigzkami
zawodowymi lub wydania regulaminu, po konsultacji

z przedstawicielami pracownikéw.
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http://www.nbp.pl/publikacje/arp/raport_2013.pdf

Dyskryminacja — i co dalej?

Zdarza sie, ze mimo licznych programéw wewnatrzfirmowych
wspierajacych przeciwdziatanie dyskryminacji i zarzagdzanie
réznorodnoscig w miejscu pracy, dochodzi do zachowan, ktére
mozna okresli¢ mianem dyskryminacji czy mobbingu. Pojawiajg
sie wtedy pytania: Co w takiej sytuacji? Jakie kroki moze podja¢
pracownik/pracownica? Co dalej?

Skorzystanie z procedury antydyskryminacyjnej w firmie

Zwrdcenie sie do Paristwowej Inspekcji Pracy

Ztozenie pozwu do s3du pracy

Oczywiscie, najlepiej jest, jesli uda sie rozwigzac problem
jeszcze w miejscu pracy. W tym celu warto skorzystac
z procedur i polityk oferowanych przez firmy.

DOBRA PRAKTYKA

W gronie sygnatariuszy Karty Réznorodnosci jest
wiele firm, ktére wypracowaty modelowe procedury
antydyskryminacyjne.

W BAT Polska stworzono procedure umozliwiajacg wszystkim
zatrudnionym zgtaszanie nieprawidtowosci w postepowaniu
innych pracownikéw z pominieciem drogi stuzbowej za
pomoca specjalnego kanatu komunikacyjnego —,,Biatej Linii”
(skrzynka mailowa, telefon z poczty gtosowg). Dotyczy to
potencjalnych dziatan mobbingujacych i dyskryminujacych
oraz niezgodnych z kodeksem etycznym firmy, tzw.
Standardami Postepowania w Biznesie.

Firma EDF Polska powotata Rzecznika ds. pracowniczych,

ktéry dziata w sposdb niezalezny. Do jego zadan nalezy m.in.:

zbieranie od pracownikéw skarg dotyczacych warunkéw
pracy, relacji z przetozonymi, réwnego traktowania,
przestrzegania prawa i regulacji EDF, a takze zgtaszanie skarg
do rozpatrzenia i monitorowanie statusu rozwigzywania
zgtoszonych probleméw, informowanie zgtaszajacych oséb
o stanie sprawy, w sytuacjach jawnych konfliktéw petnienie
roli mediatora. Ponadto, do obowigzkéw Rzecznika nalezy
opiniowanie projektéw majgcych wptyw na pracownikoéw,
pod katem lepszego dopasowania do ich potrzeb oraz
wspieranie dziatah pracodawcy na rzecz integracji
pracownikow.

W Orange Polska funkcjonuje system anonimowego
zgtaszania zachowan nieetycznych (tzw. whistleblowing).
Wiadomosci elektroniczne wysytane przez pracownika na
adres *zapytaj_etyka maja charakter poufny. Pracownik
zgtaszajacy problem etyczny nie moze by¢ przedmiotem
jakichkolwiek grézb czy dyskryminacji — zaréwno podczas
rozpatrywania zgtoszonego problemu, jak i po jego

zakoniczeniu. Gwarantem tej ochrony jest Komisja ds. Etyki.

Wszystkie postepowania wyjasniajace sg prowadzone
z zachowaniem catkowitej poufnosci.
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Co grozi pracodawcy dyskryminujacemu
pracownikéw/pracownice?

Jarostaw Greser
— partner w Kancelarii Ochrony
Wiedzy i Wizerunku

W prawie polskim regulacje zwigzane
z przeciwdziataniem dyskryminacji
w miejscu pracy zawarte sg gtéwnie
w Kodeksie pracy w rozdziale

Ila ,,Rowne traktowanie

w zatrudnieniu” oraz Ustawie z dnia
3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (Dz.U. z dnia 30 grudnia 2010, nr 254 poz. 1700).
Nadrzednym celem tych przepiséw jest skuteczna ochrona
pracownikoéw i kandydatow na pracownikéw, dlatego tez

w sprawach zwigzanych z dyskryminacja moga by¢
jednoczesnie zawarte roszczenia o nawigzanie stosunku
pracy, jak i o odszkodowanie.

Sankcje o charakterze prawnym moga by¢ wymierzane
wytacznie przez sgd. Na korzysc pracownika w trakcie
postepowania zwigzanego z naruszeniem prawa do rownego
traktowania stosuje sie instytucje odwréconego ciezaru
dowodu. Polega ona na tym, Ze to pracodawca powinien
udowodni¢, ze zrobit wszystko, co w jego mocy, aby nie doszto
do dyskryminacji. Dodatkowo pracownik dochodzacy roszczen
z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania oraz ten,
ktéry udziela wsparcia takiej osobie, np. poprzez zeznania,
maja szczegdlng ochrone zapewniong przez ustawodawce.

W zwigzku z tym nie powinni mie¢ jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji od swojego pracodawcy, a szczegélnie nie moze
to by¢ przyczyna ich zwolnienia.

Przewidywane sankcje za naruszenie zasad réwnego
traktowania wynikajace z przepiséw antydyskryminacyjnych
dotycza pracodawcy w rozumieniu Kodeksu pracy. Osoba,
wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego
traktowania, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Przepis ten
odnosi sie zaréwno do wyrokéw sadowych, jak i czynnosci
prawnych (np. ugody), na podstawie ktérych strony ustality
wysokos¢ odszkodowania. Nie ma jednak ustalonej gérnej
granicy odszkodowania, jego wysokos$¢ uwarunkowana

jest tym, jak i w jakim stopniu pracodawca naruszyt swoje
obowiazki w zakresie rownego traktowania.

Inne regulacje dotycza sankcji o charakterze karnym, beda
one zawsze odnosic sie do konkretnej osoby, ktéra moze by¢
pracodawca, ale nie musi. Wystarczajace jest, aby byta sprawca
dyskryminacji. Grzywny i kary wynikajg z odrebnych przepisow,
np. w Ustawie o zwigzkach zawodowych art. 35 méwi: ,kto

w zwigzku z zajmowanym stanowiskiem lub petniong funkcja:
(...) dyskryminuje pracownika z powodu przynaleznosci

do zwigzku zawodowego, pozostawania poza zwigzkiem
zawodowym lub wykonywania funkcji zwigzkowej, (...) -
podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci”. Zas
Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
naktada na tego, kto prowadzac agencje zatrudnienia, nie
przestrzega zasady zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne

i wyznanie lub ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowa,

kare grzywny nie nizszg niz 3000 zt. Taki sam wymiar kary
naktadany jest na tego, kto prowadzi agencje zatrudnienia,
ktora dyskryminuje kandydatéw do pracy ze wzgledu na
wymienione wyzej przestanki.

Sprawca dyskryminacji moze swoim dziataniem wypetnic
znamiona przestepstw przewidzianych w Kodeksie karnym,

jak: ciezki i sredni uszczerbek na zdrowiu, np. rozstréj zdrowia
spowodowany dyskryminacjg, zmuszanie do okreslonego
zachowania, dyskryminacja wyznaniowa, seksualne
wykorzystanie zaleznosci, znecanie sie, zniewaga, naruszenie
nietykalnosci cielesnej oraz naruszenie praw pracownika,

i tym samym ponie$¢ odpowiedzialnos¢ karng.

Niezaleznie od sankcji wskazanych powyzej nalezy zauwazyc,
ze dyskryminacja jest zawsze zachowaniem bezprawnym,
dlatego moze prowadzi¢ do naruszenia débr osobistych.
Sprawca tego naruszenia moze by¢ zaréwno sprawca
dyskryminacji, jak i pracodawca w rozumieniu Kodeksu pracy.
Wowczas mamy do czynienia z odpowiedzialnoscig cywilna.
W jej ramach sad moze zasadzi¢ odszkodowanie za naruszenie
ddébr osobistych w zwigzku z dyskryminacja w miejscu pracy,
za wywotanie rozstroju zdrowia pracownika spowodowane
dyskryminacjg, czy tez zados¢uczynienie za doznang krzywde.
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Czy Panstwowa Inspekcja Pracy moze pomdc
dyskryminowanemu pracownikowi?

Dariusz Goérski

— starszy specjalista w Departamencie
Legalnosci Zatrudnienia, Gtéwny
Inspektorat Pracy

Dziatalnos¢ Panistwowej Inspekcji
Pracy w obszarze zapobiegania

i przeciwdziatania nieréwnemu
traktowaniu i dyskryminacji
obejmuje zaréwno czynnosci
kontrolno-nadzorcze, jak i dziatania
o charakterze prewencyjno-informacyjnym. Dziatania
prewencyjne realizowane sg m.in. w formie ulotek i broszur,

a takze poradnictwa prawnego prowadzonego w jednostkach
organizacyjnych PIP. Kontrole stuzg ustaleniu, czy doszto

do stosowania praktyk dyskryminacyjnych. Oczywiscie,

ze wzgledu na delikatnos¢ materii nie zawsze jest to mozliwe.
W postepowaniu kontrolnym przedmiotem analizy sg

jedynie okolicznosci zwigzane bezposrednio z naruszeniem
przepisdw prawa pracy, mozliwe do zweryfikowania za pomoca
dostepnych srodkéw dowodowych. Elementy subiektywne,

zwigzane z rozumieniem zagadnienia przez osobe zgtaszajaca
problem, nie podlegajg ocenie.

W praktyce przejawy dyskryminacji w pracy mozemy
rozpatrywac na trzech etapach: poszukiwania kandydata
do pracy, trwania stosunku pracy i rozwigzywania stosunku

pracy.

Problematyka nieréwnego traktowania w zakresie dostepu do
zatrudnienia badana jest m.in. w toku kontroli prowadzonych
w agencjach zatrudnienia, z uwagi na obowigzujace

przepisy Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach

rynku pracy, zakazujgce stosowania przez agencje praktyk
dyskryminacyjnych. Kwestia nieréwnego traktowania na etapie
nawigzania stosunku pracy jest takze przedmiotem kontroli

PIP ukierunkowanych na ujawnianie przypadkéw odmowy
przez pracodawcoéw zatrudnienia oséb na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego z uwagi
na kierowanie sig przestankami uznanymi za niedopuszczalne.
Zdecydowana wiekszos¢ spraw realizowanych przez Paristwowg
Inspekcje Pracy w ostatnich latach w tym zakresie zwigzana
jest z ogtoszeniami o pracy zawierajgcymi kryteria zatrudnienia
o charakterze dyskryminacyjnym stawiane kandydatom

do pracy. W szczegdlnosci odnoszg sie one do ptci i wieku
przysztych pracownikéw. W razie ujawnienia przypadkéw
odmowy zatrudnienia danej osoby na wolnym stanowisku
pracy z powodow uznanych za dyskryminacyjne, inspektorzy
pracy kierujg wobec oséb odpowiedzialnych wnioski o ukaranie
do sadu za popetnienie wykroczenia z art. 123 Ustawy

o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Jesli nie

ma mozliwosci ustalenia tozsamosci osdb, ktére zapoznaty sie
z trescig ogtoszenia zawierajgcego kryteria dyskryminujace

i zrezygnowaty ze starania sie o prace i tym samym nie

mozna wskazac¢ pokrzywdzonych, wnioski o ukaranie nie s3
sporzadzane. Ujawnione nieprawidtowosci skutkuja wydaniem
wystapien i polecen zobowigzujgcych kontrolowane podmioty
do usuniecia stwierdzonych uchybien.

Problem nieréwnego traktowania i dyskryminacji w pracy jest
réwniez przedmiotem kontroli podejmowanych w efekcie skarg
kierowanych do PIP. S3 one czesto oparte na subiektywnym
przekonaniu oséb i nie zawsze znajdujg odzwierciedlenie

w rzeczywistosci. W 2013 roku do PIP wptynety 452 skargi
zawierajgce 522 problemy z zakresu dyskryminacji (na ogélng
liczbe 44,1 tys. skarg). Najczesciej dotyczyty one dyskryminacji
przy nawigzywaniu i rozwigzywaniu stosunku pracy oraz przy
ksztattowaniu wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia (podobnie w latach poprzednich).

Jedynie 49 ztozonych skarg zostato uznanych za zasadne,

a w 234 przypadkach zarzuty kierowane wobec pracodawcéw
nie potwierdzity sie. Analiza 204 skarg nie data podstaw

do jednoznacznego rozstrzygniecia sporu. Na decyzje
pracodawcy o zatrudnieniu, zwolnieniu, awansie, wysokosci
wynagrodzenia itp. wptywa wiele czynnikéw, z ktérych nie
wszystkie poddajg sie obiektywnej ocenie dokonywanej przez
kontrolujacych. Dochodzenie przez pracownikéw roszczen od
pracodawcow w zwigzku z naruszeniem przepiséw o rownym
traktowaniu mozliwe jest poprzez wszczecie i przeprowadzenie
postepowania przed sadem pracy.
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KOMENTARZE I OPINIE

Czy dyskryminacja najczesciej konczy sie w sadzie?

Katarzyna Bogatko
— prawniczka, Polskie Towarzystwo
Prawa Antydyskryminacyjnego

Na gruncie przepiséw polskiego
prawa antydyskryminacyjnego
(przepisy Kodeksu pracy oraz Ustawy
o wdrozeniu niektoérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie

rownego traktowania, tzw. ustawa
antydyskryminacyjna) osoby, ktére
doswiadczajg dyskryminacji, majg mozliwos¢ dochodzenia
swoich praw na drodze sagdowe;j.

Ofiary dyskryminacji rzadko jednak decyduja sie
dochodzi¢ swoich praw przed sadem. Potwierdzaja

to statystyki Ministerstwa Sprawiedliwosci dotyczace
spraw o odszkodowanie za dyskryminacje i nieréwne
traktowanie w zatrudnieniu, jakie zawisty przed polskimi
sgdami powszechnymi w latach 2007-20129 oraz wyniki
badar monitoringu stosowania przepiséw prawa
antydyskryminacyjnego przez wymiar sprawiedliwosci,
przeprowadzonego przez Polskie Towarzystwo Prawa
Antydyskryminacyjnego (PTPA) w 2012 roku®.

Jak wynika z powyzszych statystyk, w 2012 roku w polskich
sgdach powszechnych rozpatrzono w sumie 635 spraw,

z czego: 528 dotyczyto odszkodowania z tytutu naruszenia zasad
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, 14 — molestowania

9 Biuletyn Informacji Publicznej, Statystyki 2013, dostep: 20.02.2014

© Prawo antydyskryminacyjne w praktyce polskich sqdéw powszechnych.
Raport z monitoringu, red. K. Bogatko, M. Wieczorek, Polskie Towarzystwo
Prawa Antydyskryminacyjnego, Warszawa 2012.

seksualnego, a 93 — ogélnego zakazu dyskryminacji
w zatrudnieniu (art. 113 Kodeksu pracy).

Jesli chodzi o liczbe spraw sadowych dotyczacych

zakazu dyskryminacji na gruncie przepiséw ustawy
antydyskryminacynej, w latach 2011-2012 w polskich sagdach
nie toczyto sie ani jedno postepowanie w tym zakresie.
Niewielka ilo$¢ spraw o dyskryminacje, ktore koncza sie
procesem, wynika — po pierwsze, z wcigz niskiej Swiadomosci
spoteczenstwa w zakresie praw, jakie mu przystuguja, po drugie
—z obawy przed konsekwencjami ze strony osdb stosujacych
dyskryminujace praktyki.

Warto réwniez doda¢, iz wiekszos$¢ spraw sadowych
dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu konczy sie
odrzuceniem badz oddaleniem powédztwa. Wedtug statystyk
Ministerstwa na 635 spraw w 2012 roku, w catosci bgdz w czesci
uwzgledniono jedynie 122 (ok. 20% spraw uwzglednionych).
To, iz wiekszo$¢ postepowan z zakresu dyskryminacji

konczy sie oddaleniem badz odrzuceniem powédztwa,
potwierdzaja réwniez wyniki monitoringu PTPA, w ktorym

na 108 przebadanych spraw az 70 zakonczyto sie oddaleniem
powoddztwa.

Niestety, na podstawie statystyk udostepnianych przez
Ministerstwo nie mozna okresli¢, ze wzgledu na jakie cechy
prawnie chronione najczesciej dochodzi do dyskryminacji.
Odwotujac sie jednak do doswiadczenia PTPA, nalezy stwierdzic,
iz nie mozna wskazac jednej, najczesciej wystepujacej przestanki
dyskryminacji, do dyskryminacji dochodzi bowiem we
wszystkich obszarach zycia i ze wzgledu na rézne przestanki.

Warto takze zaznaczy¢, iz badania PTPA, prowadzone

w ramach wspomnianego monitoringu pokazaty,

iz w wiekszosci spraw osoby sktadajagce powddztwo nie
wskazujg przestanki dyskryminacyjnej (52% przebadanych

spraw). Pomimo niewskazania jednak przez strone powodowa
przestanki ze wzgledu na ktérg dochodzi do ztamania zasady
réwnego traktowania, nierzadko zdarza sie, ze polskie sady
przyznaja odszkodowania.

Jesli chodzi o kwote odszkodowania tytutem ztamania zasady
réwnego traktowania i niedyskryminacji, warto zaznaczy¢,

iz przepisy prawa antydyskryminacyjnego nie okreslaja

gornej granicy wysokosci takich odszkodowan. Oznacza to, ze
wysokos$¢ odszkodowania zalezy kazdorazowo od okolicznosci
konkretnej sprawy. Zdaniem Sadu Najwyzszego wazne jest, by
odszkodowanie za dyskryminacje byto skuteczne, odstraszajace
i proporcjonalne. Co wiecej, odszkodowanie takie obejmuje nie
tylko wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych, ale takze
w dobrach niemajatkowych pracownika/cy, petnigc tym samym
funkcje zados$cuczynienia pienieznego za doznang krzywde,
ktére ma wynagrodzi¢ doznane przez pokrzywdzonego
cierpienia, utrate radosci zycia oraz utatwi¢ mu przezwyciezenie
ujemnych przezy¢ psychicznych (Wyrok Sadu Najwyzszego

z dnia 7 stycznia 2009, 11l PK 43/08).
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NAJWAZNIEJSZE
WNIOSKI

Nieterminowe wyptacanie wynagrodzen czy
nieprzestrzeganie zasad BHP to nie tylko tamanie praw
pracownicy, ale takze podstawowych praw cztowieka.

Zarzadzanie rdéznorodnosciag w kontekscie zbierania
danych osobowych stawia przed pracodawcami szereg
wyzwan: Jak zarzadzaé réznorodnymi pracownikami/
pracownicami, nie majac petnej wiedzy o nich?

Czy pracownicy i pracownice chcieliby, zeby pracodawca
miat wglad w ich osobiste zycie; nawet jesli wiedza

ta miataby postuzyc¢ ich dobru? To sg pytania nie tylko
natury prawnej, ale tez etycznej — dotykajgce poczucia
naszej godnosci i bezpieczenstwa.

Panstwo otacza stabszg opieka osoby dyskryminowane,
ktére pracujg na podstawie uméw cywilnoprawnych
(takich jak umowy o dzieto, umowy-zlecenie czy
kontrakt menedzerski).

Polscy pracodawcy zaczynajg wychodzi¢ naprzeciw
zwigzkom partnerskim, oferujac benefity pozaptacowe
nie tylko mezom/zonom czy partnerom/partnerkom,
ale dowolnej osobie zgtoszonej przez pracownika/
pracowniczke.

Pracodawcy powinni dbac o transparentne i oparte na
obiektywnych miernikach wynagradzanie pracownikow.
Powinno przejawiac sie to w precyzyjnym okresleniu
zakresu obowigzkéw i odpowiedzialnosci kazdego
pracownika oraz przejrzystym systemie wynagradzania.

Ustawodawca wyszedt naprzeciw potrzebom
pracownikéw-rodzicéw. Teraz czas na pracodawcoéw
iich dziatania skierowane do pracownikéw, bedacych
rodzicami, takie jak utatwianie powrotéw z urlopéw
rodzicielskich, umozliwianie mezczyznom wziecia
urlopéw ojcowskich, proponowanie rodzicom
elastycznych form pracy czy innego wsparcia.

Polskie prawo oferuje pracodawcom wiele mozliwosci
zwigzanych z wdrozeniem elastycznego czasu

pracy. Niemniej wiele z przepiséw wydaje sie
przeregulowanych, a czes$¢ niedookreslonych.
Dlatego wielu pracodawcéw, wprowadzajgcych np.
teleprace, musi positkowac sie opiniami prawnikow.

W przypadku zaistnienia dyskryminacji lub mobbingu
w miejscu pracy, pracownik/pracownica moze zwrdcic
sie do Panstwowej Inspekcji Pracy lub do sadu pracy.
Wazne jest jednak, by wczesniej mdégt/mogta skorzystac
z procedury antydyskryminacyjnej w swojej firmie/
organizacji.
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WYBRANE AKTY PRAWNE:!!

Prawo polskie Organizacja Narodéw Zjednoczonych Prawo Europejskie

— Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 — Karta Narodéw Zjednoczonych — DYREKTYWA RADY 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia
roku (Dz. U. Nr 78, poz. 483) - art. 33 w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn

— Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka — art. 23 . o o
w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu

— Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy

— Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych 5
(Dz. U. Nr 24, poz. 141) gdzy y y yczny zawodowego oraz warunkdw pracy
— Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych — iez
— Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych iedzy y P yen, >p y DYREKTYWA RADY 97'/80./'WE dotyczaca cigzary dowodu
., .. e L , i Kulturalnych —art. 6-7 w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
(Dz. U. Nr 254, poz. 1700) - tzw. Ustawa antydyskryminacyjna — Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form — DYREKTYWA RADY 2000/43/WE wprowadzajaca w zycie
dyskryminacji rasowej ¢ i 5
— Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia ysKry ) ) zasahdedrow'nego traktlol/)var;w} 0s0b bez wzgledu na
i instytucjach rynku pracy (Dz. U. Nr 99, poz. 1001) — Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form pochodzenie rasowe lub etniczne

dyskryminacji kobiet — DYREKTYWA RADY 2000/78/WE ustanawiajgca ogolne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy

— Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych z dnia 27 sierpnia — Konwencja dotyczaca statusu uchodzcow
1997 r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776)

— Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/

Rada Europy WE zmieniajaca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie

wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania

mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia,

— Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych

osobowych (Dz. U. Nr 133, poz. 883)
— Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka

— Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji i Podstawowych Wolnosci

Pracy (Dz. U. 2007 nr 89; poz. 589) ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy
— Europejska Karta Spoteczna
— Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw — Dyrektywa 2002/73/WE
Obywatelskich (Dz. U. z 2001 r., Nr 14, poz. 147) — Europejska konwencja o zapobieganiu torturom oraz

L . . nieludzkiemu lub ponizajgcemu traktowaniu albo karaniu
— Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej

oraz zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych z dnia
27 sierpnia 1997 r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776)

11 Lista aktéw prawnych zostata zaczerpnieta ze stron Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego: http://www.ptpa.org.pl/akty-prawne; http://www.ptpa.org.pl/poradnik/zatrudnienie/przepisy-prawa; dostep: 30.03.2014.
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ZRODEA I INSPIRACJE:

— Analiza tematyczna Forum Odpowiedzialnego Biznesu Biznes i prawa cztowieka: czas na pragmatyzm, 1/2013,
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/analiza%20tematyczna_1_2013_prawa_czlowieka%281%29.pdf

— Analiza tematyczna Forum Odpowiedzialnego Biznesu Kobiety w biznesie: stan obecny, proponowane rozwiqgzania, 4/2012,
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Analiza_tematyczna_4_ Kobiety w_biznesie.pdf

— Badanie ankietowe rynku pracy. Raport 2013, Narodowy Bank Polski, Instytut Ekonomiczny http://www.nbp.pl/publikacje/arp/raport_2013.pdf
— Biuletyn Informacji Publicznej, http://bip.ms.gov.pl/pl/dzialalnosc/statystyki/statystyki-2013/

— E. Wojstawowicz, M. Andrejczuk, tgczy nas réznorodnosc! Przewodnik po Karcie R6znorodnosci, wyd. Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2013,
http://odpowiedzialnybiznes.pl/public/files/Forum_Odpowiedzialnego_Biznesu_Laczy_nas_roznorodnosc_Przewodnik_po_Karcie_Roznorodnosci_2013.pdf

— Global Gender Gap Report 2013, World Economic Forum, 2013, http://www3.weforum.org/docs/WEF_GenderGap_Report_2013.pdf
— Kobiety i mezczyZzni na rynku pracy, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2012 ., http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/f_kobiety i _mezczyzni_na_rynku_pracy_2012.pdf
— Ogodlnopolskie Badania Wynagrodzen 2013, Sedlak&Sedlak; http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/typ.1/kategoria_glowna.503/wpis.2867

— P. Antosz, Réwne traktowanie standardem dobrego rzqdzenia
http://www.siecrownosci.gov.pl/aktualnosci/art,299,raport-z-badan-sondazowych-prowadzonych-w-ramach-projektu-rowne-traktowanie-standardem-dobrego-rzadzenia.html

— Prawo antydyskryminacyjne w praktyce polskich sqdow powszechnych. Raport z monitoringu, red. K. Bogatko, M. Wieczorek, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Warszawa 2012
— Przeglad Gospodarczy Polski 2014, OECD, http://www.mg.gov.pl/node/20275

— strona Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego http://www.ptpa.org.pl/akty-prawne; http://www.ptpa.org.pl/poradnik/zatrudnienie/przepisy-prawa

OPRACOWANIE ANALIZY: Karta Réznorodnosci to program, ktéry ma na celu promowanie zarzadzania réznorodnoscia i przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy.
Ewa Wojstawowicz, Karte Réznorodnosci moze podpisac kazdy pracodawca — niezaleznie od wielkosci i branzy. Wiecej informacji: www.kartaroznorodnosci.pl
menedzerka Karty R6znorodnosci
(FOB) KA RTA Kontakt: Ewa Wojstawowicz, e-mail: ewa.wojslawowicz@fob.org.pl, tel. 697 679 706

ROZNORODNOSCI

Szczegoblne podziekowania
za inspiracje i rady zwigzane

z przygotowaniem tej analizy Analizy tematyczne Forum Odpowiedzialnego Biznesu to cyklicznie Forum Odpowiedzialnego Biznesu jest najstarsza i najwieksza KONTAKT:
dla Beaty Faracik, wydawane dokumenty, ktérych celem jest dostarczenie podstawowych organizacja pozarzadowa w Polsce, ktéra zajmuje sie koncepcja spotecznej Forum Odpowiedzialnego
Krzysztofa Smiszka i Zespotu FOB. informacji na wybrany temat w zwieztej i przystepnej formie oraz odpowiedzialnosci biznesu w kompleksowy sposéb. Forum to organizacja Biznesu,
przedstawienie réznych punktow widzenia, ktére pojawiaja sie w dyskursie typu think-and-do-tank, bedaca rzecznikiem prowadzenia biznesu e-mail: biuro@fob.org.pl,
publicznym. Analiza wskazuje rowniez, dlaczego dany temat moze by¢ istotny w sposob odpowiedzialny, czyli biorgcy pod uwage wptyw przedsiebiorstwa tel. 22 627 18 71
dla przedsiebiorstw oraz na jakie aspekty powinny one zwrdéci¢ uwage na $rodowisko i spoteczerstwo. www.odpowiedzialnybiznes.pl

w kontekscie realizacji ich strategii CSR.
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