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~Wszyscy ludzie sa réwni” — prawda ta stanowi fundament kultury europejskiej. Juz staro-
zytni Grecy byli dumni, ze demokratyczny ustréj, ktéry stworzyli, byt ustrojem isonomii
— réwnosci wobec prawa. ROwno$¢ ta stanowi po dzien dzisiejszy jadro kazdej demokracji

i kazdego praworzadnego parnstwa.

Rzeczywisty stopien realizacji prawa do réwnego traktowania we wszystkich dziedzinach
zycia publicznego i prywatnego jest tez kryterium oceny rozwoju demokracji i stopnia
urzeczywistnienia jej idealéw.

Pojecie réwnego traktowania moze mie¢ wiele znaczen i wiele wymiaréw. Nie budzi jednak
watpliwosci to, ze bycie traktowanym w zgodzie z zasada réwno$ci oznacza w pierwszym
rzedzie gwarancje ochrony przed wszelkimi formami dyskryminacji.

Zasada ta w sferze idealéw obowigzywala od dawna, dopiero jednak prawodawstwo Unii
Europejskiej nadalo jej realny, powszechnie obowiazujacy charakter.

Zasada réwnego traktowania odnoszaca si¢ do przeciwdzialania dyskryminacji zostata
zapisana zaréwno w Traktacie Amsterdamskim z 1997 r., jak tez w licznych aktach wyko-
nawczych Wspdlnoty, ktére szczegdtowo okreslaja polityke Unii Europejskiej w zakresie
zwalczania dyskryminacji z powodu plci, rasy, pochodzenia etnicznego, religii i przekonan,
wieku oraz orientacji seksualne;j.

Czlonkostwo Polski w Unii Europejskiej stanowi wielkie wyzwanie réwniez i w tej sferze.
Ustawodawstwo polskie, jak réwniez praktyka zycia codziennego powinny by¢ dostoso-

wane do standardéw UE w zakresie polityki antydyskryminacyjnej.

W potowie 2002 roku Pelnomocnikowi Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn
powierzono — obok dotychczasowych kompetencji z zakresu réwnego statusu kobiet
i mezczyzn — takze koordynacje polityki antydyskryminacyjnej. Dziatania Pelnomoc-
nika zaowocowaly m. in. wdrozeniem wspdlnotowego prawodawstwa antydyskrymi-
nacyjnego w sferze stosunkéw pracy, dzieki czemu polski Kodeks pracy odpowiada juz
standardom unijnym. JesteSmy jednak dopiero w potowie drogi prowadzacej do wyréw-
nania szans wszystkich obywateli wobec prawa i obrony ich przed réznymi, formami
dyskryminacji. Nawet sukcesywne wysitki polskiej administracji publicznej w zakresie
implementacji wspélnotowego prawodawstwa antydyskryminacyjnego nie przyniosa
oczekiwanych rezultatéw, jesli nie beda wsparte dziataniami prowadzacymi do u$wia-
domienia spoteczenstwu problemu dyskryminacji oraz zmiany postaw i zachowan spo-
tecznych wobec 0séb dyskryminowanych. Zmiany postaw i przekonan sa jednak pro-
cesem diugotrwalym, ktérego sukces zalezy od zaangazowania wszystkich partneréw
spotecznych, nie tylko instytucjonalnych (administracji wszystkich szczebli, sadownictwa,
szkolnictwa, sluzby zdrowia, sluzb socjalnych, mediéw publicznych i prywatnych), ale
takze organizacji pozarzadowych czy grup obywatelskich, dziatajacych na rzecz zwalczania

dyskryminacji w Polsce.
Pelnomocnik Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn, dostrzegajac ztozonos¢

problemu dyskryminacji i jego spoteczna wage, podjal szereg inicjatyw zmierzajacych

do opracowania kompleksowego programu przeciwdziatania dyskryminacji.
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Najwazniejszym krokiem w tym kierunku jest przygotowanie przez Pelnomocnika i przy-
jecie przez Rade Ministréw 18 maja 2004 roku Krajowego Programu Przeciwdziatania
Dyskryminacji Rasowej, Ksenofobii i Zwigzanej z Nimi Nietolerancji. Jest to dlugofa-
lowy program dziatan w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji realizowany przez
administracje publiczng, samorzad terytorialny, media i innych partneréw spolecznych
w latach 2004-2009. W 2002 roku Petnomocnik przystapit takze do programu Phare 2002
»Wzmocnienie polityki antydyskryminacyjnej’, ktérego celem jest szeroko rozumiana
promocja zasady réwnego traktowania bez wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, jak

réwniez wiek, religie i przekonania oraz orientacje seksualna.

Publikacja, ktéra oddajemy w Panistwa rece, zawiera — przygotowana przez ekspertéow
austriackich w ramach ww. projektu Phare — ocene stanu prawodawstwa polskiego w za-
kresie przeciwdziatania dyskryminacji oraz propozycje instytucjonalnych rozwigzan w tym

zakresie.

Pragneliby$my bardzo, aby ta publikacja byta jednym z wielu krokéw, ktére sa podej-
mowane, aby poznac¢ i zrozumie¢ przyczyny i formy dyskryminacji.
Pragneliby$my tez, aby jej czytelnicy stali si¢ naszymi sojusznikami w zwalczaniu dyskry-

minacji, stanowiacej jedno z najwiekszych zagrozen wspoélczesnych demokracji.

Dr hab. Magdalena Sroda
Petnomocnik Rzgdu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn
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Wstep

Spoteczenistwa Europy sa wielokulturowe i wieloetniczne. Opierajq sie one na przekona-
niu, ze rasizm, ksenofobia, antysemityzm oraz inne formy nietolerancji i dyskryminacji
sa bezposrednim pogwalceniem zasad wolnosci, demokracji i praw cztowieka. Niestety
zachowania rasistowskie i ksenofobiczne sa obecne w réznych sferach zycia spolecznego
w Europie i zadne panistwo nie jest wolne od tych zjawisk. Paristwa, ktére niedawno zostaly
czlonkami Unii Europejskiej, sa szczegélnie narazone na te zjawiska, poniewaz dynamicz-
nym przemianom gospodarczym i spotecznym towarzysza czesto zwiekszone napiecia
spoteczne. Szersze otwarcie sie tych panstw na §wiat zewnetrzny, bedace rezultatem ich
przystapienia do Unii, przynosi kolejne wyzwania i pocigga za soba konieczno$¢ odpowied-

nich dziatan w celu zapobiezenia nasilaniu sie nietolerancyjnych postaw i zachowan.

W oparciu o te zalozenia polski rzad i Unia Europejska postanowily opracowa¢ i wdro-
zy¢ projekt blizniaczy w ramach programu Phare, majacy na celu wzmocnienie polityki
antydyskryminacyjnej w Polsce. Projekt zostal zrealizowany wspélnie przez Sekretariat
Pelnomocnika Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn oraz Instytut Praw Czlowieka
im. Ludwiga Boltzmanna w Wiedniu jako instytucje partnerska ze strony Unii Europejskiej,

reprezentujaca rzad Austrii.

Ogdlnym celem projektu bylo zwiekszenie zdolnosci Sekretariatu Petnomocnika Rzadu
ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn w zakresie realizacji polityki antydyskrymina-
cyjnej, w szczegdlnosci w odniesieniu do zadania przygotowania podstaw do stworzenia
nowych struktur organizacyjnych i mechanizméw koordynacji odpowiedzialnych za prze-
ciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, religie i przekonania,

wiek oraz orientacje seksualng.
Projekt zostat podzielony na pie¢ komponentéw:

Komponent nr 1 — ,Polityka antydyskryminacyjna, w tym pozytywne dzialania”

— mial na celu przeglad polskiego ustawodawstwa i polityki antydyskryminacyjnej.

Komponent nr 2 — ,Baza instytucjonalna” — dostarczyt informacji i rekomendacji
w zakresie utworzenia strukturalnych podstaw realizacji polityki

antydyskryminacyjnej i przygotowania mechanizméw koordynujacych.

Komponent nr 3 — ,Szkolenie treneréw” — mial na celu przygotowanie grupy
treneréw majacych prowadzi¢ szkolenia i seminaria stuzace informowaniu

grup docelowych i podwyzszaniu $wiadomosci spotecznej na temat dyskryminacji.

Komponent nr 4 — ,Szkolenie grup docelowych” — sktadat sie z modelowych
szkolen dla funkcjonariuszy policji, urzednikéw stuzby cywilnej, inspektoréw

pracy, sedziéw, adwokatéw oraz pracownikéw instytucji edukacyjnych.

Komponent nr 5 — Public relations — obejmowat kwestie podnoszenia poziomu

$wiadomosci spotecznej i rozpowszechniania informacji na temat dyskryminacji.
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Rezultatami projektu sa miedzy innymi:

analiza sytuacji dyskryminowanych grup spotecznych w Polsce oraz ich potrzeb

w zakresie ochrony i wsparcia,

przeglad obecnego ustawodawstwa polskiego, praktyki sadowej i polityki organéw
panstwa w zakresie przeciwdzialania dyskryminacji oraz okreslenie potencjalnych

usprawnien w tym zakresie,

opracowanie sugestii dziatari i programéw ukierunkowanych na przeciwdziatanie
dyskryminacji oraz rekomendacji dotyczacych usprawnienia instytucjonalnych rozwia-

zan w zakresie wdrazania polityki antydyskryminacyjnej,

przeszkolenie grupy treneréw, majacych prowadzi¢ szkolenia i warsztaty na temat

dyskryminacji i standardéw przeciwdzialania jej,

opracowanie i ewaluacja programu szkoleniowego po$wieconego podwyzszaniu
$wiadomosci i wprowadzaniu §rodkéw antydyskryminacyjnych oraz dostosowanie
tego programu do polskich warunkéw i potrzeb grup zawodowych

objetych szkoleniami,

przeprowadzenie szkoleni dla kilku grup zawodowych: policjantéw, urzednikéw,

inspektoréw pracy, sedziéw, adwokatéw oraz pracownikéw instytucji edukacyjnych.
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1.

Wprowadzenie

W pierwszym rozdziale niniejszej publikacji przedstawiono stan polskiego prawodawstwa
w sferze przeciwdziatania dyskryminacji w kontekscie dostosowania przepiséw polskich
do prawa Unii Europejskiej, tj. dyrektyw dotyczacych réwnosci rasowej oraz réwnosci

w sferze zatrudnienia (Racial Equality Directive i Employment Equality Directive).

Rozdzial drugi to rozwinigcie propozycji dotyczacych instytucjonalnych rozwiazan w za-
kresie systemu przeciwdzialania dyskryminacji w oparciu o analize struktur istniejacych
w Polsce oraz wyspecjalizowanych organéw ds. przeciwdzialania dyskryminacji w wybra-

nych krajach Unii Europejskiej, tj. Irlandii, Holandii i Wielkiej Brytanii.

Rozdzial poswiecony monitoringowi rozpoczyna sie od przedstawienia koncepcji oraz
procedur monitoringu obowiazujacych obecnie w Polsce. W oparciu o zawarty tu opis
aktualnego stanu rzeczy wskazane zostaty luki w obecnym systemie monitoringu, a takze
wyeksponowano przyklady dobrych praktyk stanowiace propozycje wypelnienia tych
luk. To prowadzi czytelnika do ostatniego podrozdziatu, wskazujacego na najwazniejsze

aspekty, na jakie nalezy zwraca¢ uwage w procedurach monitoringu.

Ustawodawstwo polskie z zakresu
przeciwdziatania dyskryminacji

Przeniesienie dwéch dyrektyw wspolnotowych dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji na grunt ustawodawstwa polskiego

Stajac sie z dniem 1 maja 2004 r. paiistwem cztonkowskim Unii Europejskiej, Polska
powinna zakonczy¢ proces legislacyjny majacy na celu dostosowanie prawodawstwa
polskiego do acquis communautaire. Dyrektywa 2000/43/WE dotyczaca réwnosci raso-
wej (Racial Equality Directive, RED), zakazujaca dyskryminacji ze wzgledu na rase lub
pochodzenie etniczne, jak tez dyrektywa 2000/78/WE dotyczaca réwnosci w zatrudnieniu
(Employment Equality Directive, EED), zakazujaca dyskryminacji w sferze zatrudnienia
ze wzgledu na religie i przekonania, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng,
stanowia czes¢ tego wspdlnego zbioru obligatoryjnych norm minimalnych, przyjetych
w ramach Unii Europejskiej. Polska jest zatem zobowigzana do przyjecia tych dwdch
dyrektyw dostarczajacych pelnego zestawu przepiséw prawnych z zakresu przeciwdzia-
tania dyskryminacji, jak tez do ich egzekwowania. W przypadku nieprzeniesienia przez
Polske tych dyrektyw na grunt prawodawstwa polskiego w przyblizonym terminie jednego
roku moze to poskutkowac¢ wszczeciem przez Komisje Europejska postepowania z tytutu
naruszenia prawa wspélnotowego. Oznaczaloby to pociagniecie Polski do odpowiedzial-
nosci przez Europejski Trybunat Sprawiedliwosci za opieszato$¢ w dostosowaniu polskich
przepiséw do przepiséw wspdlnotowych wprowadzajacych zasade réwnego traktowania

przedstawiona w obu wymienionych dyrektywach.
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211 Przeniesienie na poziom krajowy dyrektyw UE dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji - punkt wyjscia

W polskim systemie prawnym nie ma obecnie odrebnej ustawy regulujacej w szczegdlny
sposéb kwestie przeciwdziatania dyskryminacji. Polski ustawodawca opowiedziat sie
za wlaczeniem przepiséw dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji do zakresu
innych aktéw prawnych, takich jak Kodeks pracy, Kodeks karny lub projektowana Ustawa
o mniejszo$ciach narodowych i etnicznych w RP. Przepisy te nie sg jednak oparte o usys-
tematyzowana koncepcje ochrony przed dyskryminacja, poniewaz réznia sie znacznie co
do zakresu stosowania, a takze pod wzgledem form i przestanek dyskryminacji, ktérych
dotycza. Pomimo szerokiego zakresu klauzuli o przeciwdziataniu dyskryminacji w Art. 32
Konstytucji bardzo nieliczne przepisy prawa polskiego dotycza wylacznie kwestii prze-
ciwdziatania dyskryminacji w takich dziedzinach, jak mieszkalnictwo, stosunki umowne
miedzy osobami prywatnymi (za wyjatkiem stosunkéw pracy) i dostep do ustug publicz-

nych.

Artykut 32 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej

1. Wszyscy sa wobec prawa rowni. Wszyscy maja prawo do réwnego traktowania przez
wtladze publiczne.

2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym

z jakiejkolwiek przyczyny.

Polska jest strona wiekszo$ci najwazniejszych uméw miedzynarodowych skierowanych
przeciwko réznym formom dyskryminacji, tj.:

. Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet
(Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women),

. Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych
(International Covenant on Civil and Political Rights),

. Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spolecznych i Kulturalnych
(International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights),

. Miedzynarodowej konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej
(International Convention on the Elimination of all Forms of Racial Discrimination),

. Konwencji Rady Europy o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci
(the European Convention for the Protection of Human Rights
and Fundamental Freedoms),

. Konwencji nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczacej dyskryminacji
w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu

(Convention concerning Discrimination in Respect of Employment and Occupation)

Zgodnie z Art. 91 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej ratyfikowane umowy miedzyna-
rodowe stanowia cze$¢ krajowego porzadku prawnego i moga by¢ stosowane bezposrednio
przez sady krajowe, o ile stosowanie ich nie jest uzaleznione od wydania ustawy. Wazne doku-
menty prawne, ktére nie zostaly jeszcze ratyfikowane przez Polske, to: Protokét nr 12 do
Konwencji Rady Europy o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci, Europejska
Karta Jezykéw Regionalnych lub Mniejszosciowych (European Charter for Regional or
Minority Languages) oraz przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne Narodéw Zjednoczonych
konwencja o prawach pracownikéw migrujacych i ich rodzin (N Convention on the Rights
of Migrant Workers and their Families).
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2.1.2

§3.

§4.

§5.
1)

2)

Celem kolejnych podrozdziatéw jest analiza polskiego ustawodawstwa z zakresu przeciw-
dzialania dyskryminacji oraz poréwnanie go z wymogami przedstawionymi szczegdtowo

we wspomnianych dwdch dyrektywach wspélnotowych®.

Definicja dyskryminagji

Obie wymienione dyrektywy zawieraja szczegélowe okreslenie czterech réznych form
dyskryminacji: dyskryminacji bezposredniej i posredniej, molestowania oraz zmuszania do
zachowan dyskryminacyjnych. W przypadku wszystkich tych czterech form dyskryminacji
nie ma znaczenia, czy osoba dopuszczajaca si¢ dyskryminacji ma taki zamiar, czy tez nie.
Zakazana jest takze dyskryminacja z powodu tzw. oznak zewnetrznych (chodzi tu na
przyktad o dyskryminowanie danej osoby z powodu jej ciemnego koloru skéry, mimo
ze nie jest on zwigzany z przynalezno$cia do mniejszosci etnicznej/rasowej, a np. jest
on wynikiem jej niedawnego pobytu na dlugich letnich wakacjach). Sytuacje, w ktérych
osoba jest dyskryminowana z powodu jej zwiazku z osoba o odmiennym pochodzeniu
etnicznym badz odmiennego wyznania, takze objete sa omawianymi dyrektywami. Osoba,
ktéra doswiadczyla niekorzystnego traktowania np. z powodu matzenistwa z czarnoskérym
partnerem moze zatem domagac sie prawa do réwnego traktowania, zgodnie z dyrektywa

dotyczaca réwnosci rasowe;j.

W listopadzie 2002 r. przedlozono Sejmowi projekt ustawy zmieniajacej Kodeks pracy
i niektére inne ustawy, zakladajac wprowadzenie ta droga do polskiego Kodeksu pracy
postanowien dotyczacych sfery zatrudnienia zawartych w obu dyrektywach. Ta noweli-
zacja Kodeksu pracy zostata uchwalona w listopadzie 2003 r. i weszla w zycie z dniem
1 stycznia 2004 r.

Paragraf 3 artykutu 18 znowelizowanego Kodeksu pracy zawiera obecnie szczegétowa

definicje pojecia dyskryminacji:

Artykut 18%* Kodeksu pracy

Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik, z jednej lub z kilku przy-
czyn okreslonych w § 1 by, jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji
mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Dyskryminowanie poérednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego posta-
nowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja dysproporcje
w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby pra-
cownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn
okreslonych w § 1, jezeli dysproporcje te nie moga by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi
powodami.

Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszania zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu,

zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub

upokorzenie pracownika (molestowanie).

Nadal brak jest jednak w ustawodawstwie polskim definicji dyskryminacji w odniesieniu
do tego zakresu dyrektywy dotyczacej réwnosci rasowej (RED), ktéry nie jest zwiazany
ze sfera zatrudnienia, a obejmuje zakaz dyskryminacji z przyczyn etnicznych i rasowych
w odniesieniu do dostepu do towaréw i ustug w sferze mieszkalnictwa, zabezpieczenia

spotecznego, zdrowia i edukacji.
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sie zatrudnienia i pracy (zwana
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Employment Equality Directive
lub EED)



2.1.3

Definicja podana w Art. 18* nie moze by¢ stosowana do kwestii wykraczajacych poza
sfere zatrudnienia, poniewaz przepisy prawa cywilnego, administracyjnego i prawa o po-
mocy spotecznej nie przewiduja odpowiedniego stosowania przepiséw Kodeksu pracy.
Aby zapobiec dalszemu rozproszeniu przepiséw z zakresu przeciwdziatania dyskrymi-
nacji, nalezy opracowa¢ pojedyncza ustawe regulujaca kwestie réwnego traktowania
w sferach niezwiazanych z zatrudnieniem. Ustawa ta mogtaby by¢ wspélna zaréwno dla
stosunkéw cywilnoprawnych (odnosnie uméw sprzedazy, uméw najmu i dzierzawy lub
umoéw o $wiadczenie ustug — tak odptatnych, jak i nieodptatnych, uzyczenia czy zamiany),
jak i dla stosunkéw administracyjnoprawnych, obejmujacych takze sfere stuzb publicznych
(np. edukacja, stuzba zdrowia, opieka spoteczna) oraz innych czynnosci regulowanych

przepisami prawa administracyjnego.

Zakaz dyskryminacji w odniesieniu do zatrudnienia

Zaréwno dyrektywa dotyczaca réwnosci rasowej (RED), jak i dyrektywa dotyczaca réwnosci
w sferze zatrudnienia (EED) ustanawiaja zakaz dyskryminacji w odniesieniu do wszystkich
aspektéw zatrudnienia, takich jak dostep do zatrudnienia, podejmowania dziatalnosci
gospodarczej i wykonywania zawodu, dostep do poradnictwa i szkolenia zawodowego,
warunki pracy i ptacy oraz czlonkostwo w organizacjach zrzeszajacych pracownikéw
lub pracodawcéw. Poniewaz Europejski Trybunal Sprawiedliwosci przyjmuje szeroka
wykladnie pojecia ,ptaca’, zakaz dyskryminacji ma zastosowanie takze do pracowniczych
programéw emerytalnych, $wiadczen doraznych wyptacanych zwolnionym pracownikom,

$wiadczen chorobowych, odpraw oraz prawa do ulgowych lub bezptatnych przejazdéw.

Najnowsze zmiany w Kodeksie pracy, ktére weszly w zycie z dniem 1 stycznia 2004 r.,
rozszerzyly zakaz dyskryminacji tak, by obejmowal on nie tylko dyskryminacje ze wzgle-
du na pte¢, ale takze z innych wzgledéw. Nowy Art. 18% wylicza w paragrafie 1, w formie
niewyczerpujacej, czynniki stanowigce podloze dyskryminacji, obejmujace m. in. pteé,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, wyznanie, przekonania i orientacje
seksualna, odnoszac je do nastepujacych kwestii:

nawiazanie i rozwiazanie stosunku pracy,

warunki zatrudnienia,

awansowanie,

dostep do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Ponadto Art. 18% § 1 pkt 1 Kodeksu pracy rozszerza zakres klauzuli dotyczacej réwnego
traktowania zawartej w Art. 18% § 1, zakazujac réznicowania sytuacji prawnej pracownika
z jednego lub wiecej wzgledéw, o ktérych mowa w Art. 18% § 1, a w szczegdlnosci rézni-
cowania, ktérego skutkiem jest:

odmowa nawiazania stosunku pracy,

rozwigzanie stosunku pracy,

nizsze wynagrodzenie za prace,

niekorzystne warunki pracy,

niekorzystne uksztaltowanie warunkéw awansowania badz przyznawania innych $§wiad-

czen zwigzanych z pracg.

Na mocy klauzuli réwnego traktowania zawartej w Art. 11° Kodeksu pracy zakazana

jest wszelka dyskryminacja w dostepie do poradnictwa i szkolenia zawodowego.
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Warunki dotyczace poradnictwa i szkolenia zawodowego organizowanego przez wias-
ciwe organy administracji publicznej regulowane sa Ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

Swobode podejmowania dziatalnosci gospodarczej ustanawia Art. 6 ust. 1 ustawy z 2
lipca 2004 r. 0 swobodzie dziatalnosci gospodarczej, ustalajacy zasade, ze podejmowanie
i wykonywanie dziatalno$ci gospodarczej jest wolne dla kazdego na réwnych prawach,
z zachowaniem warunkéw okreslonych przepisami prawa. W Polsce dziata jednak okoto
25 samorzaddéw zawodowych, ktére reguluja dostep do wykonywania poszczegdlnych
zawod6w? na podstawie wymagan ustalonych szczegélowo przepisami réznych ustaw
dotyczacych tych samorzadéw. Niektére z tych ustaw zawieraja wymaog obywatelstwa
polskiego jako jeden z warunkéw uzyskania prawa wykonywania danego zawodu. Z mocy
prawa wspdlnotowego istnieja w tym zakresie wyjatki w odniesieniu do obywateli UE.
W przypadku uznania, iz jest si¢ dyskryminowanym przez dana jednostke samorzadu
zawodowego w zakresie dostepu do wykonywania zawodu, mozna ztozy¢ skarge do wilas-
ciwego miejscowo wojewddzkiego sadu administracyjnego, powolujac sie na naruszenie
wolnosci wyboru i wykonywania zawodu, zagwarantowanej w Art. 65 Konstytucji.
Réwnos¢ dostepu w odniesieniu do zrzeszania sie w organizacjach pracownikow
i w organizacjach pracodawcow gwarantuje Art. 59 Konstytucji. Prawo zaktadania
zwiazkéw zawodowych i wstepowania do nich jest ponadto zagwarantowane wszystkim
pracownikom niezaleznie od prawnej podstawy nawigzania z nimi stosunkéw pracy, a
takze cztonkom spétdzielni rolniczych i osobom wykonujacym prace na podstawie uméw

ajencyjnych®.

Art. 36 pkt 5 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy zakazuje ogta-

szania dyskryminacyjnych informacji o wolnych miejscach zatrudnienia.

Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
Artykut 36 ust. 5

Pracodawcy sa obowiazani na biezgco informowaé powiatowe urzedy pracy wlasciwe
ze wzgledu na siedzibe pracodawcy o wolnych miejscach zatrudnienia lub miejs-
cach przygotowania zawodowego. Informujac o wolnych miejscach zatrudnienia lub
miejscach przygotowania zawodowego, pracodawcy nie moga formulowa¢ wymagan
dyskryminujacych kandydatéw ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
pochodzenie etniczne, narodowo$¢, orientacje seksualna, przekonania polityczne

i wyznanie religijne lub ze wzgledu na przynaleznos$¢ zwiazkowa.

W odniesieniu do obu dyrektyw RED i EED w zakresie, w jakim dotyczg one kwestii
zatrudnienia, przedstawione tu przepisy znowelizowanego Kodeksu pracy spetniaja wy-
magania przedstawione szczegdétowo w Art. 3 § 1 lit. a) - d) tych dyrektyw. Kodeksu
pracy nie stosuje sie jednak do tzw. samozatrudnienia (oznaczajacego podejmowanie
dziatalnos$ci gospodarczej na podstawie Ustawy z dnia 19 listopada 1999 r. Prawo dzia-
talnosci gospodarczej), ani tez do wykonywania tzw. wolnych zawoddéw regulowanych
odrebnymi ustawami, np. Ustawa Prawo o adwokaturze, Ustawa o radcach prawnych,
Ustawg o rzecznikach patentowych. Nadal istnieje zatem potrzeba przyjecia postanowien
chroniacych przed dyskryminacja w zakresie podejmowania i wykonywania dziatalnosci

gospodarczej i wolnych zawoddw.
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4 Artykut 67 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej.

2.1.4 Przepisy dyrektywy dotyczacej rownosci rasowej nie zwigzane

ze sfera zatrudnienia

Zakres stosowania dyrektywy RED wykracza poza sfere zatrudnienia, obejmujac takze sfere
powszechnie dostepnych $§wiadczen socjalnych, edukacji oraz dostepu do towardéw i ustug.
Takie zréznicowanie w zakresie stosowania RED wprowadza jednak pewng hierarchizacje
czynnikéw stanowiacych podloze dyskryminacji. Zwazywszy, ze zakaz dyskryminowania
w odniesieniu do sektora mieszkaniowego dotyczy réznicowania ze wzgledu na pocho-
dzenie etniczne, poprzestanie na ustalonych ta dyrektywa standardach minimalnych
oznaczaloby, ze homoseksualistom nie przystuguje prawo do odszkodowania w przypadku
odmowy zawarcia z nimi umowy najmu ze wzgledu na ich orientacje seksualna. Chodzi
nie tylko o to, iz granica miedzy réznymi czynnikami stanowigcymi podtoze dyskryminacji
jest czesto zatarta, tak jak w przypadku pochodzenia etnicznego i wyznania, ale takze o to,
ze przyktadanie réznej wagi do réznych wzgledéw dyskryminacji wydaje sie pozostawaé w
wyraznej sprzecznosci z istota koncepcji przeciwdziatania dyskryminacji w zestawieniu jej z
podstawowymi pojeciami ludzkiej godnosci i praw cztowieka. Polska winna zatem dazy¢ do
konsekwentnego stosowania progresywnego podejscia w przeciwdziataniu dyskryminacji
na kazdym tle wymienionym w dyrektywach RED i EED; powinna réwniez wprowadzi¢
zakaz dyskryminacji w kwestiach nie zwigzanych z zatrudnieniem takze ze wzgledu na

wyznanie lub przekonania, wiek, niepelnosprawnos¢ i orientacje seksualna.

Konstytucja RP gwarantuje wszystkim obywatelom polskim prawo do zabezpieczenia
spotecznego, opieki zdrowotnej i edukacji. Jakkolwiek omawiane dyrektywy wspdlnotowe
nie obejmuja obywatelstwa jako podloza dyskryminacji, to z perspektywy praw czlowieka
dostep do tych praw winien by¢ przyznany kazdej osobie znajdujacej si¢ pod jurysdykeja
Rzeczypospolitej Polskiej — na przyktad swiadczenia z Narodowego Funduszu Zdrowia
przystuguja zaréwno obywatelom polskim zamieszkatym na terytorium Polski, jak i cu-

dzoziemcom z karta pobytu statego lub czasowego.

W odniesieniu do dostepu do zabezpieczenia spolecznego Konstytucja RP stanowi, ze
kazdy obywatel ma prawo do zabezpieczenia spotecznego w razie niezdolnosci do pracy
ze wzgledu na chorobe lub inwalidztwo oraz po osiagnieciu wieku emerytalnego. Ponadto
prawo do zabezpieczenia spolecznego ma obywatel pozostajacy bez pracy nie z wlasnej
woli i niemajacy innych srodkéw utrzymania“. Klauzula dotyczaca przeciwdzialania dys-
kryminacji zawarta w Art. 2a (1) ustawy z 1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych
ogranicza zasade réwnego traktowania oséb podlegajacych ubezpieczeniom spotecznym
do nierdéznicowania ze wzgledu na ple¢, stan cywilny i sytuacje rodzinna. Przestrzeganie
dyrektyw RED i EED i zapewnienie spéjnoéci w zakresie stosowania zakazu dyskryminacji
wymagatoby wprowadzenia takze tu wyraznego zakazu dyskryminowania ze wzgledu
na rase i pochodzenie etniczne. W celu zakazania réwniez innych form nieusprawiedli-
wionego réznicowania w zakresie dostepu do zabezpieczenia spolecznego, lista zakazanych
powoddéw dyskryminacji powinna mie¢ forme niewyczerpujaca.

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej zawiera takze klauzule réwnego traktowania w od-
niesieniu do dostepu do opieki zdrowotnej. Organy wladzy publicznej sa ponadto do-
datkowo zobligowane do zapewnienia szczegdlnej opieki zdrowotnej grupom szczegdlnie

wrazliwym, takim jak dzieci i osoby w starszym wieku.

15 Prawne i instytucjonalne aspekty przeciwdziatania dyskryminacji w Polsce



Art. 70 Konstytucji RP ustala ogdlna zasade réwnego traktowania dotyczaca dostepu do
edukacji:

Artykut 70 Konstytucji RP

Kazdy ma prawo do nauki. Nauka do 18 roku zycia jest obowiazkowa. Sposéb wykony-
wania obowiazku szkolnego okresla ustawa.

(...)

Wtadze publiczne zapewniaja obywatelom powszechny i réwny dostep do wyksztal-
cenia. W tym celu tworza i wspieraja systemy indywidualnej pomocy finansowej i orga-

nizacyjnej dla uczniéw i studentéw. Warunki udzielania pomocy okresla ustawa.

Zgodnie z Art. 35 Konstytucji RP mniejszo$ci narodowe i etniczne maja prawo do zacho-
wania i rozwoju wlasnego jezyka, zachowania obyczajéw i tradycji oraz rozwoju wlasnej
kultury. Ten sam artykut zastrzega takze prawo mniejszosci narodowych i etnicznych do
tworzenia wlasnych instytucji edukacyjnych, kulturalnych i instytucji stuzacych ochro-
nie tozsamosci religijnej oraz do uczestnictwa w rozstrzyganiu spraw dotyczacych ich
tozsamosci kulturowej. Takze Ustawa o systemie o$wiaty z 1991 r. stanowi w Art. 13, ze
szkoly i placowki publiczne sa obowiazane umozliwi¢ uczniom podtrzymywanie poczucia
tozsamosci narodowej, etnicznej, jezykowej i religijnej, a w szczegdlnosci zapewnic¢ im
mozliwos¢ nauki jezyka oraz wtasnej historii i kultury. Ocene stanu edukacji mniejszosci
narodowych i etnicznych utrudnia jednak brak dokladnych danych w tej kwestii®. Pro-
blemy najczesciej napotykane przez mniejszosci narodowe to brak specjalnego programu

nauczania, podrecznikéw, nauczycieli i funduszy®.

Dyrektywy RED i EED zakazuja takze, o czym mowa wyzej, dyskryminacji na tle rasowym

i etnicznym w odniesieniu do dostepu do towaréw i uslug, w tym mieszkaniowych.

Kodeks wykroczen zawiera dwa artykuly, przewidujace kare grzywny za nieuzasadniona

odmowe sprzedazy towaru lub $wiadczenia ustugi.

Kodeks wykroczen, rozdzial XV — Wykroczenia przeciwko interesom konsumentéw

Art. 135

Kto, zajmujac si¢ sprzedaza towaréw w przedsiebiorstwach handlu detalicznego lub
w przedsiebiorstwach gastronomicznych, ukrywa przed nabywca towar przeznaczony do
sprzedazy lub umyslnie bez uzasadnionej przyczyny odmawia sprzedazy takiego towaru,

podlega karze grzywny.

Art. 138
Kto, zajmujac sie zawodowo $wiadczeniem ustug, zada i pobiera za $wiadczenie op-
fate wyzsza od obowiazujacej albo umyslnie bez uzasadnionej przyczyny odmawia

$wiadczenia, do ktérego jest obowigzany, podlega karze grzywny.
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7 Patrz: pkt 18 deklaratywnej
czesci dyrektywy RED

i pkt 23 deklaratywnej czesci
dyrektywy EED.

2.1.5

1)

2)

3)

4)

Jakkolwiek postanowienia te wywodza sie z okresu socjalizmu i wydano je dla przeciw-
dziatania gromadzeniu zapaséw towaréw w okresach ich niedoboréw, moga one by¢
stosowane takze w celu zwalczania dyskryminacji w odniesieniu do dostepu do towaréw
i ustug publicznych. Dyskryminacja prowadzaca do odmowy zawarcia umowy najmu lokalu
nie podlega jednak tym postanowieniom, powinna zatem by¢ uregulowana odrebnie.

Dla zapewnienia skuteczno$ci zakazu dyskryminujacego traktowania oséb fizycznych po-
zadane byloby wprowadzenie ogélnego zakazu dyskryminacji ze wzgledéw wymienionych

w obu dyrektywach dostepu do towardéw i ustug publicznych, w tym mieszkaniowych.

Wyjatek od zasady rownego traktowania w zatrudnieniu

Obie dyrektywy RED i EED przewiduja wyjatek od zasady réwnego traktowania w przy-
padku istotnych i determinujacych wymogéw zawodowych. Réznicowanie traktowania na
podstawie przynalezno$ci rasowej lub pochodzenia etnicznego, wyznania lub przekonan,
wieku, niepelnosprawnosci lub orientacji seksualnej nie jest zatem dyskryminujace, jezeli
uzasadnieniem jest charakterystyka danego zawodu, specyfika dzialain wykonywanych
w ramach takiego zawodu badz kontekst, w ktérym sa one wykonywane. Ponadto aby
uzna¢ wymagania réznicujace za istotne i determinujace wymogi zawodowe, ich cel po-
winien by¢ prawnie uzasadniony, a zakres — proporcjonalny. Logika tego wyjatku opiera
sie na powszechnym uznaniu i akceptacji faktu, ze istnieje uzasadniona potrzeba zezwo-
lenia pracodawcom na poszukiwanie np. 0oséb o okre$lonym pochodzeniu etnicznym lub
okreslonego wyznania. Wyjatek, o ktérym mowa, méglby mie¢ zastosowanie do kazdej
pracy wymagajacej autentyzmu personelu, co dotyczy np. aktora, modela lub kelnera w
restauracji serwujacej potrawy typowe dla okreslonej kuchni lub kultury. Takze stosowanie
réznicujacych wymagan w przypadku np. ustug doradztwa w zakresie pomocy osobom
migrujacym, polegajacych na rekrutacji wylacznie oséb o okreslonym pochodzeniu et-
nicznym, nie moze by¢ zakazane na mocy dyrektyw RED ani EED. Dla zapobiezenia
obchodzenia zakazu dyskryminacji, w preambule obu dyrektyw zawarto stwierdzenie, ze
réznice w traktowaniu na podstawie istotnych i determinujacych wymogéw zawodowych
sa uzasadnione tylko w bardzo niewielu okolicznosciach’.

Znowelizowany Kodeks pracy nie definiuje pojecia ,istotnych i determinujacych wymogéw

zawodowych” reguluje jednak wyjatki od zasady réwnego traktowania w Art. 18 § 2:

Artykut 18°* § 2 Kodeksu pracy:

Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dziatan polegajacych na:
niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w Art. 18%§ 1, jezeli
jest to uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania
zawodowe stawiane pracownikom,

wypowiedzeniu pracownikowi warunkdéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy,
jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikéw,

stosowaniu $rodkéw, ktére réznicuja sytuacje prawna pracownika ze wzgledu na ochrone
rodzicielstwa, wiek lub niepetnosprawnos¢ pracownika,

ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania
i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych

— z uwzglednieniem kryterium stazu pracy.
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§4

Wyjatki te wydaja sie by¢ zgodne z wymaganiami przedstawionymi w omawianych dyrek-
tywach. Majac jednak na uwadze fakt, ze stosowanie tych przepiséw powinno by¢ zgodne
z wykladnia i orzecznictwem Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwo$ci w odniesieniu do
wyjatkéw od zasady réwnego traktowania, pozadane wydaje sie przyjecie postanowien

obu dyrektyw w ich dostownym brzmieniu.

Wyjatek szczeg6lny dotyczacy instytucji wyznaniowych lub innych organizacji

o etosie religijnym

Dyrektywa dotyczaca réwnosci w sferze zatrudnienia przewiduje jeszcze $cislej okres-
lony wyjatek w przypadku, gdy pracodawca jest instytucja wyznaniowa lub inna or-
ganizacja o etosie religijnym, taka jak szkola wyznaniowa czy religijna organizacja
charytatywna. Polska moze zatem utrzymac krajowe przepisy legislacyjne lub praktyki
w odnos$nym zakresie obowiazujace w dniu przyjecia dyrektywy dotyczacej réwnosci
w sferze zatrudnienia, zgodnie z ktérymi réznicowanie traktowania w oparciu o wyznanie

lub przekonania pracownika nie stanowi dyskryminacji.

Wymdg ten odzwierciedla Art. 18% § 4 znowelizowanego Kodeksu pracy:

Artykut 183%°

Réznicowanie pracownikéw ze wzgledu na religie lub wyznanie nie stanowi naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, jezeli w zwiazku z rodzajem i charakterem
dzialalnosci prowadzonej w ramach ko$ciotéw i innych zwiazkéw wyznaniowych,
a takze organizacji, ktérych cel dziatania pozostaje w bezposrednim zwiazku z religia
lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i uspraw-

iedliwione wymaganie zawodowe.

Zgodnie z dyrektywa EED organizacje religijne nadal beda mogly uwzglednia¢ wyzna-
nie lub przekonania przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu, ale tylko wéwczas, gdy
bedzie to konieczne dla utrzymania ich etosu. Przy rozstrzyganiu, czy rézne traktowanie
w zatrudnieniu z wyzej wymienionych powodéw jest konieczne, nalezy zwréci¢ uwage
na charakterystyke danego zawodu. Stosowanie réznych standardéw w odniesieniu do
wymagan zawodowych zalezy zatem od tego, czy osoba, ktérej sprawa dotyczy, pracuje

np. na stanowisku rzecznika prasowego, czy maszynistki.

Pozycja Kosciota katolickiego i innych wspdlnot wyznaniowych zagwarantowana jest
przez Konstytucje i odrebne akty prawne, zapewniajace Ko$ciotowi katolickiemu i wspdl-
notom wyznaniowym szczeg6lne prawa i przywileje, np. przy zatrudnianiu nauczycieli
religii. Kosciot katolicki i inne wspdlnoty wyznaniowe maja ponadto prawo do prowadzenia
wlasnej dziatalnosci edukacyjnej, w czym przystuguje im autonomia z mocy prawa®. Dyrek-
tywa dotyczaca réwnosci w sferze zatrudnienia nie zezwala jednak organizacjom religijnym

na automatyczne wykluczenie wszystkich lesbijek i gejéw z dostepu do zatrudnienia®.
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10 wedlug Art. 190 § 1
Kodeksu pracy sa to osoby,
ktore ukonczyly 16 lat, a nie
ukoniczyly lat 18 (przyp. red.).

Wyjatek szczegélny od zasady réwnego traktowania ze wzgledu na wiek

Dyrektywa dotyczaca réwnoséci w sferze zatrudnienia pozostawia pewien margines
umozliwiajacy usprawiedliwienie réznego traktowania ze wzgledu na wiek. Rézne
traktowanie w zatrudnieniu ze wzgledu na wiek nie stanowi zatem dyskryminacji, jezeli
— w kontekscie ustawodawstwa krajowego — jest ono w sposéb obiektywny i zasadny
usprawiedliwione stusznoscia celu, w tym stusznoscia celéw dotyczacych polityki zatrud-
nieniowej, rynku pracy i szkolert zawodowych, przy czym érodki realizacji tych celéw sa
wlasciwe i konieczne. Réznicowanie traktowania w zatrudnieniu moze m. in. obejmowaé

nastepujace kwestie:

ustalanie szczeg6lnych warunkéw dostepu do zatrudnienia i szkolenia zawodowego,
podejmowania dzialalnosci gospodarczej i wykonywania zawodu (w tym warunkéw
zwalniania oraz wynagradzania pracownikéw) dla os6b mtodych, pracownikéw

w starszym wieku i 0s6b sprawujacych opieke nad innymi, w celu promocji ich
integracji zawodowej i zapewnienia im ochrony;

ustalanie warunkéw minimalnych w zakresie wieku, do$wiadczenia zawodowego lub stazu
pracy w odniesieniu do dostepu do zatrudnienia lub do pewnych korzysci zwigzanych
z zatrudnieniem;

ustalenie gérnej granicy wieku kandydata w oparciu o wymagania szkoleniowe dotyczace
stanowiska do objecia czy tez potrzeby racjonalnego okresu zatrudnienia przed

przejsciem na emeryture itp.

Pewne wyjatki od zasady réwnego traktowania w odniesieniu do wieku przedstawiono
w Art. 18%® § 2 pkt 3 i 4 znowelizowanego Kodeksu pracy. Przepisy te zezwalaja na za-
stosowanie srodkéw réznicujacych sytuacje prawna na korzysé¢ pracownika ze wzgledu
na ochrone rodzicielstwa, wiek lub niepelnosprawnos¢ pracownika. Sformutowanie
»na korzys¢” zapewnia stosowanie tych srodkéw jako dzialania pozytywnego i nie zezwala
na ksztaltowanie jakichkolwiek mniej korzystnych warunkéw traktowania ze wzgledu na
wiek. Zgodnie z punktem 4 tego samego paragrafu ustalanie réznych warunkéw zatrud-
niania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do
szkolenia zawodowego jest dozwolone w zakresie, w jakim brane jest pod uwage kryterium

stazu pracy.

Wydaje sie, ze oba przywotane przepisy Kodeksu pracy sa zgodne ze standardami
okreslonymi szczegétowo w Art. 6 dyrektywy EED.

Réwniez ustanowiony w Kodeksie pracy zakaz zatrudniania na stale oséb ponizej 16 roku
zycia oraz wykaz prac wzbronionych pracownikom mtodocianym'® pozostaja w zgodzie
z wymaganiami dyrektywy EED, poniewaz uregulowania te majg wyraznie na celu ochrone

zdrowia i rozwoju fizycznego dzieci i mlodziezy.
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21.6 Dzialania pozytywne

21.7

Obie dyrektywy zezwalaja panstwom cztonkowskim UE na utrzymanie lub przyjecie
tzw. $rodkéw pozytywnych w celu zapobiezenia pewnym formom dyskryminacji lub
zrekompensowania niekorzystnej sytuacji zwiazanej z pewnymi formami dyskryminacji
oraz realizacji w praktyce zasady pelnej réwnosci. W kontekscie srodkéw pozytywnych
przyjetych dla zapewnienia réwnego traktowania kobiet i mezczyzn Europejski Trybunat
Sprawiedliwosci orzekt, ze absolutne i bezwarunkowe uprzywilejowanie czlonkéw jednej
grupy wykracza poza zakres uzasadnionych §rodkéw pozytywnych. Srodki pozytywne
wymagaja uzasadnienia w postaci potrzeby przelamania wcze$niejszych praktyk dys-
kryminacyjnych majacych swoje zrédto w sytuacji uposledzenia np. mniejszosci etnicz-
nych. Zgodnie z brzmieniem dyrektyw RED i EED, panistwa cztonkowskie moga przyjaé
ustawodawstwo przewidujace mozliwos¢ pozytywnego dzialania, ale nie jest to dla nich

obligatoryjne.

Artykut 18% § 2 pkt 2 znowelizowanego Kodeksu pracy zapewnia prawng podstawe przy-
jecia srodkéw réznicujacych sytuacje pracownika na jego korzy$¢ ze wzgledu na ochrone

rodzicielstwa, wiek lub niepetnosprawnos¢ pracownika.

W Polsce istnieje szereg programoéw dziatania pozytywnego, ktérych celem jest promoc-
ja politycznej reprezentacji mniejszo$ci narodowych i wspieranie ich systemu o$wiaty.
Przyjeto ponadto szczegétowe $rodki pozytywne w dziedzinie edukacji, zatrudnienia,
zdrowia, higieny i warunkéw mieszkaniowych dla poprawy warunkéw zycia spolecznoéci rom-

skich.

Wiasciwe srodki prawne dla wprowadzenia w zycie
przepisow z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji
ustalonych w dyrektywach RED i EED

Omawiane dyrektywy przywiazuja duza wage do kwestii srodkéw, ich wdrazania i eg-
zekwowania ich postanowieni. Stanowia one ponadto kontynuacje tzw. rights-based ap-
proach — zobowiazania si¢ przez panistwa cztonkowskie UE do zapewnienia sprawnego
funkcjonowania procedur sadowych lub administracyjnych stuzacych wykonywaniu praw
ustanowionych przez odnosne dyrektywy. Dyrektywy RED i EED odnosza sie takze do
procedur polubownego rozstrzygania sporéw, ktére powinny zosta¢ przewidziane przez
panstwa czlonkowskie UE dla zapewnienia pozasadowych $rodkéw rozstrzygania kwestii
spornych w tym zakresie. Dyrektywy te przewiduja szereg instrumentéw, ktére powinny
ulatwi¢ wykonywanie przepiséw wprowadzonych na ich mocy: odwrécenie ciezaru do-
wodu na korzysé os6b dochodzacych swoich uprawnien z tytulu naruszenia wobec nich
zasady réwnosci, pomoc organizacji wyspecjalizowanych i organizacji pozarzadowych,

ochrona przed wiktymizacja itp.

Sadowe i administracyjne procedury egzekwowania obowigzkéw

ustalonych w dyrektywach RED i EED

Ponizsze ustepy pozwola zyskaé ogélna orientacje w srodkach dostepnych na drodze
sadowej oraz w innych proceduralnych formach dochodzenia roszczei w sprawach

o dyskryminacje.
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1 Artykut 55 § 1-4 Kodeksu
postepowania karnego.

12 Art. 23 Kodeksu
cywilnego stanowi: ,Dobra
osobiste czfowieka, jak

w szczegolnosci zdrowie,
wolno$¢, czesé, swoboda
sumienia, nazwisko lub
pseudonim, wizerunek,
tajemnica korespondencji,
nietykalno$¢ mieszkania,
tworczo$é naukowa,
artystyczna, wynalazcza

i racjonalizatorska,
pozostaja pod ochrong
prawa cywilnego niezaleznie
od ochrony przewidzianej
w innych przepisach”.

13 Ustawa z dnia 18 grudnia
1998 r. o stuzbie cywilnej
(Dz.U.1999, Nr 49, poz. 483
z p6zniejszymi zmianami)

Prawo konstytucyjne:

Zgodnie z Art. 79 § 1 Konstytucji kazdy, czyje konstytucyjne wolnosci lub prawa zostaly
naruszone, ma prawo — na zasadach okreslonych w ustawie — wnie$¢ skarge do Trybunatu
Konstytucyjnego w sprawie zgodno$ci z Konstytucja ustawy lub innego aktu norma-
tywnego, na podstawie ktérego sad lub organ administracji publicznej orzek! ostatecznie

0 jego wolnosciach lub prawach albo o jego obowiazkach okreslonych w Konstytucji.

Ze skargi tej mozna jednak skorzysta¢ wylacznie po wyczerpaniu wszystkich dostepnych

$rodkéw ochrony prawne;j.

Prawo karne:

W przypadku, gdy dziatanie dyskryminujace wyczerpuje znamiona przestepstwa $ciganego
z urzedu, prokurator jest zobowiazany do wszczecia postepowania przygotowawczego,
whiesienia oskarzenia przeciwko sprawcy czynu i udowodnienia mu winy. Jezeli prokurator
powtérnie wydaje postanowienie o odmowie wszczecia postepowania badz o umorzeniu
postepowania, osoba pokrzywdzona moze wnie$¢ do sadu sprawe z oskarzenia prywat-

nego'’.

Prawo cywilne:

Zadanie naprawienia szkody: zgodnie z Art. 415 Kodeksu cywilnego zadanie napra-
wienia szkody mozna zglosi¢ w odniesieniu do szkody poniesionej wskutek cudzego
bezprawnego dzialania. Artykut 24 Kodeksu cywilnego zapewnia podstawe prawna

dla zadania naprawienia szkody w odniesieniu do dziatania dyskryminujacego, ktére
prowadzi do naruszenia ,,d6br osobistych czlowieka’, takich jak godnosé, wolnosé

i zdrowie'

Zadanie zaniechania dziatania zagrazajacego dobrom osobistym cztowieka: na podsta-
wie Art. 24 § 1 Kodeksu cywilnego osoba, ktdrej dobra osobiste, okreslone szczegdtowo
w Art. 23 Kodeksu cywilnego, zostaja zagrozone cudzym dziataniem, moze zada¢ zanie-
chania tego dzialtania, chyba ze nie jest ono bezprawne.

Roszczenia ze stosunku pracy: kwestie sporne z zakresu prawa pracy moga by¢
rozstrzygane przez komisje pojednawcze na podstawie ugody stron albo przez sady
pracy. Jezeli pracownik uwaza sie za dyskryminowanego z jednego z powodéw,

o ktérych mowa w Art. 113, moze wnie$¢ powddztwo do sadu pracy w celu

ochrony swojej godnosci i débr osobistych. Podstawe prawna takich roszczen mozna
znalez¢ w Art. 23 i 24 Kodeksu cywilnego i w Art. 113 Kodeksu pracy.

Postepowanie w sprawach o roszczenia pracownicze ze stosunku pracy zwolnione jest

z optat sadowych. Pracownik, ktérzy czuje sie dyskryminowany, moze ponadto zwréci¢
sie do zwiazku zawodowego i do Paiistwowej Inspekcji Pracy.

Polskie prawo cywilne nie przewiduje jednak zadania naprawienia szkody w odniesieniu
do szkéd wynikajacych z odmowy zawarcia umowy ze wzgledéw dyskryminacyjnych.
Ta forma ochrony przed dyskryminacja staje si¢ szczegdlnie wazna w odniesieniu do
sfery mieszkalnictwa. Osoba, ktérej odméwiono zawarcia umowy najmu z powodu jej
pochodzenia etnicznego, nie dysponuje obecnie na gruncie prawa cywilnego $rodkiem

przeciwko takim formom dyskryminujacego traktowania.

Ustawa o stuzbie cywilnej:
Jezeli urzednik sluzby cywilnej zachowuje sie w sposéb dyskryminujacy (zaréwno po-
przez swoje wypowiedzi, jak i w formie niewerbalnej), narusza Konstytucje i Art. 67

ust. 1 pkt 1 Ustawy o stuzbie cywilnej'.
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Odpowiedzialno$¢ urzednika stuzby cywilnej za naruszenie jego obowiazkéw stuzbo-
wych, przewidziana w Art. 61 ust. 1 pkt 1 ustawy z 18 grudnia 1998 r. o stuzbie cywilnej,
jest odpowiedzialnoscia dyscyplinarng. Cztonek korpusu stuzby cywilnej podlega okre-

sowej ocenie (Art. 74 ust. 1 ustawy o stuzbie cywilnej).

W przypadku oceny niekorzystnej, urzednik poddany zostaje jeszcze jednej ocenie, nie
wczesniej niz po uplywie 6 miesiecy od daty poprzedniej oceny. W przypadku dwukrotne;j,
nastepujacej po sobie, negatywnej oceny, o ktérej mowa w Art. 74 ust. 1 przywolanej usta-
wy, urzednik stuzby cywilnej zostaje zwolniony z zachowaniem trzymiesigecznego okresu
wypowiedzeniem (Art. 61 ust. 1 pkt 1 Ustawy o stuzbie cywilnej). Urzednik stuzby cywilnej
i pracownik stuzby cywilnej podlegaja odpowiedzialnosci dyscyplinarnej za naruszenie
obowiazkéw cztonka korpusu stuzby cywilnej (Art. 106 ust. 1 Ustawy o stuzbie cywilnej).
W postepowaniu przed komisja dyscyplinarng stosuje si¢ odpowiednio postanowienia
Kodeksu postepowania karnego. Odpowiedzialnos¢ dyscyplinarna nie wyklucza odpo-
wiedzialnosci na gruncie prawa karnego, jezeli dane dziatanie stanowi przestepstwo. Kara
dyscyplinarna moze prowadzi¢ do wygasniecia stosunku pracy (poréwnaj: Art. 107 ust.
1 pkt 7 i Art. 107 ust. 2 pkt 6 Ustawy o stuzbie cywilnej). Wygasniecie stosunku pracy
urzednika stuzby cywilnej nastepuje m.in. w przypadku prawomocnego orzeczenia kary
dyscyplinarnej wydalenia ze stuzby cywilnej i w przypadku prawomocnego skazania za

przestepstwo popelnione umyslne (Art. 60 Ustawy o stuzbie cywilnej).

Wystapienie do Rzecznika Praw Obywatelskich:

Gléwnym zadaniem Rzecznika Praw Obywatelskich jest ochrona konstytucyjnie zagwa-
rantowanych praw i wolnosci cztowieka i obywatela, w szczegdlnoéci w odniesieniu do
praw podstawowych, wlacznie z ogélnym zakazem dyskryminacji®. Zgodnie z artykutem
80 Konstytucji kazdy (niezaleznie od obywatelstwa) ma prawo wystapienia do Rzecznika
Praw Obywatelskich.

Prawo organizacji pozarzadowych do uczestnictwa w postepowaniu sagdowym w ra-
mach pomocy osobom dochodzacym uprawnien z tytutu naruszenia wobec nich
zasady réwnego traktowania.

Dyrektywy RED i EED zobowiazuja Polske do stworzenia podstawy prawnej umozliwiajacej
organizacjom majacym uzasadniony interes w zapewnieniu przestrzegania zasady
réwnego traktowania wytoczenie powédztwa o ochrone zasady réwnego traktowania na
rzecz obywatela lub wstapienie do postepowania wszczetego przez powoda. Warunkiem
wstepnym przystapienia takich organizacji do postepowan w sprawach o naruszenie zasady
réwnego traktowania badzZ wszczecia przez nie postepowan w takich nosnych sprawach
jest zgoda osoby dochodzacej uprawnien z tytutu naruszenia wobec niej zasady réwnego
traktowania. Egzekucja przestrzegania przepiséw prawa antydyskryminacyjnego polega

zatem na indywidualnych postepowaniach sadowych.

W Polsce prawo do $wiadczenia zastepstwa procesowego maja w zasadzie tylko adwokaci
iradcy prawni. Zgodnie jednak z Art. 61 Kodeksu postepowania cywilnego w pewnych
wybranych kategoriach spraw, takich jak sprawy o ochrone konsumenta, dopuszczone jest
uczestnictwo organizacji spotecznych. Wykaz tych organizacji ustala Minister Sprawie-
dliwosci. Organizacje spoleczne, ktérych dziatanie statutowe nie polega na prowadzeniu
dzialalno$ci gospodarczej (non-profit), moga uczestniczy¢ w odnoénych postepowaniach

takze w charakterze amicus curiae i przedstawi¢ sadowi swoja opinie w sprawie.
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15 Artykut 63 Kodeksu
postepowania cywilnego.

W sierpniu 2004 r. Sejm uchwalil zmiane Kodeksu postepowania cywilnego, ktéra umozliwia
organizacjom pozarzagdowym wytaczanie powddztwa na rzecz obywateli dochodzacych
roszczen z tytutu naruszenia wobec nich zasady réwnoséci. Warunkiem wstepnym wytocze-
nia powodztwa w takiej sprawie jest zgoda zainteresowanego na wytoczenie powddztwa na
jego rzecz oraz to, by ochrona réwnosci i niedyskryminacji nalezata do zadan statutowych
danej organizacji. Jest to niezbedne, aby organizacja mogta wnie$¢ powddztwo na rzecz
obywatela lub wstapi¢ do wytoczonego przez niego postepowania.

Wprowadzenie poprawki do Art. 61 Kodeksu postepowania cywilnego spelnia wymog
zapewnienia uczestnictwa organizacji spolecznych w postepowaniu przed sadem w spra-
wach dotyczacych dyskryminacji zgodnie, z dyrektywami wspdlnotowymi w sprawie
réwnego traktowania — organizacje te beda mogly dziata¢ bezpoérednio w interesie os6b

poszkodowanych w wyniku dyskryminacji.

W odniesieniu do kwestii zwigzanych z Kodeksem pracy, inspektor pracy moze wyta-
czaé powddztwo na rzecz obywateli lub wstepowaé do postepowania w toku (jednak
tylko w sprawach o ustalenie istnienia stosunku pracy)*®. Inspektor pracy moze wnie$¢
powddztwo do sadu pracy nawet bez wiedzy osoby zainteresowanej czy wrecz bez jej zgody.
Zgodnie z artykutem 465 § 1 Kodeksu postepowania cywilnego pelnomocnikiem proceso-
wym pracownika w postepowaniu przed sagdem pracy moze by¢, oprécz inspektora pracy,
takze przedstawiciel zwigzku zawodowego lub inny pracownik zaktadu pracy. Uczestnictwo
inspektora pracy w postepowaniu dotyczacym kwestii zwigzanych z zatrudnieniem jest
szczegOlnie wazne, gdyz dysponuje on instrumentami prawnymi (okreslonymi szczegétowo
w Ustawie z 6 marca 1981 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy) wlasciwymi dla sprawowania

nadzoru i kontroli nad przestrzeganiem przez pracodawcéw przepiséw prawa pracy.

Rzecznik Praw Obywatelskich moze udzieli¢ porady prawnej, wskazujac mozliwe srodki
prawne, nie moze jednak dziata¢ bezpoérednio w imieniu osoby wystepujacej do niego ze
skarga. Zgodnie z Art. 393 Kodeksu postepowania cywilnego Rzecznik Praw Obywatelskich
ma prawo wniesienia kasacji do Sadu Najwyzszego.

W ramach swoich istotnych uprawnien, przewidzianych w Art. 14 Ustawy o Rzeczniku
Praw Obywatelskich, Rzecznik moze:

zada¢ wszczecia postepowania w sprawach cywilnych, jak réwniez wzia¢ udziat w kaz-
dym toczgcym sie juz postepowaniu — na prawach przystugujacych prokuratorowi,
zada¢ wszczecia przez uprawnionego oskarzyciela postepowania przygotowawczego

w sprawach o przestepstwa $cigane z urzedu,

zwrdcic sie o wszczecie postepowania administracyjnego, wnosi¢ skargi do sadu admi-
nistracyjnego, a takze uczestniczy¢ w tych postepowaniach — na prawach przystuguja-
cych prokuratorowi,

wystapi¢ z wnioskiem o ukaranie, a takze o uchylenie prawomocnego rozstrzygniecia

w postepowaniu w sprawach o wykroczenie, na zasadach i w trybie okreslonych

w odrebnych przepisach,

wnie$¢ kasacje lub rewizje nadzwyczajna od kazdego prawomocnego orzeczenia,

na zasadach i w trybie okres$lonych w odrebnych przepisach.

Rzecznik moze wszcza postepowanie w sprawach cywilnych we wszystkich sytuacjach,

w jakich przystuguje to oskarzycielowi publicznemu.
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Odwrdcenie ciezaru dowodu

Drugim instrumentem prawnym przewidzianym w dyrektywach RED i EED dla ufat-
wienia dostgpu do wymiaru sprawiedliwosci jest odwroécenie ciezaru dowodu na
korzys$¢ osoby pragnacej dochodzi¢ swojego prawa do niedyskryminacji. Pow6d ma
obowiazek ustalenia faktéw, na podstawie ktérych moze on dochodzi¢ roszczen
z tytutu naruszenia wobec niego zasady réwnego traktowania, jednak na pozwanym ciazy
obowiazek udowodnienia, ze nie dopuscil si¢ on dyskryminacji z zadnego powodu wymie-
nionego w dyrektywach dotyczacych réwnego traktowania. Ta regulacja proceduralna staje
sie szczegdlnie wazna w przypadkach, gdy pracownik lub ubiegajacy sie o prace nie maja
dostepu do akt pracowniczych, list ptac ani do innych dokumentéw, ktére dostarczylyby

informacji o dziataniu dyskryminujacym, bedacym przedmiotem postgpowania.

Artykul 6 Kodeksu cywilnego formutuje ogdlna zasade odnoszacg si¢ do ciezaru dowodu
w postepowaniu cywilnym stanowiac, iz obowiazek udowodnienia faktu spoczywa na
osobie, ktéra z tego faktu wywodzi skutki prawne.

Znowelizowany Kodeks pracy zawiera szczegélny przepis dotyczacy ciezaru dowodu,
ktéry spoczywa na pracodawcy w przypadku wytoczenia przez pracownika powéddztwa

w zwigzku z naruszeniem jego prawa do réwnego traktowania.

Z uwagi na fakt, ze postanowienie dotyczace ciezaru dowodu, przywotane wyzej w brzmie-
niu Art. 6 Kodeksu cywilnego, nie przewiduje okolicznoéci, w ktérych nastepuje odwrécenie
ciezaru dowodu, nalezy wprowadzi¢ przepis podobny do Art. 18 znowelizowanego
Kodeksu pracy w odniesieniu do kwestii innych niz zwigzane z zatrudnieniem, objetych
dyrektywa RED.

Ochrona przed wiktymizacjq

Innym kluczowym aspektem skutecznego korzystania z uprawnienia do réwnego trak-
towania jest ochrona przed wiktymizacja. Dyrektywy RED i EED zakazuja traktowania
pracownika niekorzystnie lub w sposéb skutkujacy niekorzystnymi konsekwencjami w re-
akeji na wystapienie przez niego ze skarga lub wytoczenie powddztwa. W srodowisku pracy
sprawa szczegdlnej wagi wydaje sig to, by ochrona ta miata zastosowanie takze do innych
pracownikéw lub $wiadkéw, co do ktérych mogtaby zaistnieé potrzeba sktadania zeznan
w toku postepowania sadowego. Dla zapewnienia skutecznej ochrony przed wiktymizacja
niekorzystne traktowanie, o ktérym mowa, nalezy zdefiniowac jako forme dyskryminacji,
skutkujaca zastosowaniem tak samo skutecznych, proporcjonalnych i zniechecajacych
sankgji oraz odwrdceniem ciezaru dowodu.

Efektywno$¢ przepiséw z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji zalezy przede wszyst-
kim od skutecznosci ochrony przed jakimikolwiek niekorzystnym traktowaniem, ma-
jacym zwiazek z egzekwowaniem przepiséw antydyskryminacyjnych. Obawa osoby,
wobec ktérej naruszono zasade réwnego traktowania, przed zwolnieniem, przeniesieniem
na nizsze stanowisko lub niekorzystnym potraktowaniem w jakikolwiek inny sposéb,
wplywa bezposrednio na jej decyzje o skorzystaniu badz nieskorzystaniu z antydyskry-

minacyjnych §rodkéw prawnych.

Artykut 18* znowelizowanego Kodeksu pracy zawiera raczej waskie uregulowanie kwestii
ochrony przed wiktymizacja. Zgodnie z tym przepisem skorzystanie przez pracownika
z uprawnien przyslugujacych mu z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej rozwiazanie przez pracodawce

stosunku pracy — ani bez wypowiedzenia, ani za wypowiedzeniem.
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Dyrektywy RED i EED maja jednak znacznie szersze brzmienie, zapewniajac ochrone
nie tylko przed zwolnieniem z pracy, ale takze przed kazda formg traktowania w sposéb
niekorzystny lub skutkujacy niekorzystnymi konsekwencjami, ktére mozna postrzegaé jako
reakcje na skarge lub wszczecie postepowania majacego na celu egzekucje przestrzegania

zasady réwnego traktowania.

Wprowadzenie roszczenia odszkodowawczego lub innej sankeji przeciwko osobom uczest-
niczacym w dzialaniach wiktymizacyjnych wydaje sie by¢ sprawa zasadnicza, mimo ze
omawiane dyrektywy nie reguluja kwestii skutkéw prawnych wiktymizacji. Ochrone przed
wiktymizacja nalezy ponadto zapewnic nie tylko osobie, ktéra wystapita z powddztwem
(osobie dochodzacej swoich uprawnien) ale takze $wiadkom i innym osobom, ktére przy-
stapily do postepowania. Ta szersza koncepcja ochrony przed dyskryminacja staje sie
szczegblnie wazna w odniesieniu do miejsca pracy, gdyz inni pracownicy moga odmawia¢
potwierdzenia zarzutu dyskryminacji wskutek obawy przed zwolnieniem lub traktowaniem

w niekorzystny sposéb.

W celu zapewnienia skutecznej ochrony przed wiktymizacja najbardziej pozadane wyda-
waloby sie zdefiniowanie wiktymizacji jako formy dyskryminacji prowadzacej do takich

samych konsekwencji, jakie przedstawiono szczegélowo w dyrektywach.

Skuteczne, proporcjonalne i zniechecajace sankcje

W celu skutecznego zapobiegania dyskryminacji obie dyrektywy nakladaja na panstwa
czlonkowskie UE obowiazek wprowadzenia skutecznych, proporcjonalnych i zniecheca-
jacych sankgcji. Paristwa czlonkowskie maja swobode wyboru miedzy przyjeciem sankcji
przewidzianych prawem karnym, takich jak grzywny, badz prawem cywilnym, takich jak
roszczenia odszkodowawcze z tytutu poniesionych szkdd materialnych i niematerialnych.
Wykonywanie prac spolecznie uzytecznych lub zakaz prowadzenia pewnej dzialalnosci,
jak réwniez konfiskata mienia lub wycofanie subwencji takze moga odpowiada¢ kryte-
riom sankcji w zakresie, w jakim wydaja sie skuteczne, proporcjonalne i zniechecajace do

naruszania zasady réwnego traktowania.

Obecne prawodawstwo polskie z zakresu przeciwdzialania dyskryminacji nie przewiduje
zadnego szczegdlnego systemu sankgji, ale odwotuje sie do systemu kar przedstawionych
szczegdtowo w Kodeksie karnym i Kodeksie wykroczen. Kodeks cywilny i Kodeks pracy
przewiduja ponadto roszczenia odszkodowawcze z tytulu szkéd materialnych i niema-
terialnych. Brak jednak prawnej podstawy do roszczen odszkodowawczych z tytutu nie-
przestrzegania przepiséw prawa antydyskryminacyjnego w stosunkach miedzy stronami
bedacymi osobami prywatnymi w kwestiach niezwigzanych z zatrudnieniem, poniewaz

Polska nie wprowadzila jeszcze odpowiedniego zakazu do przepiséw prawa cywilnego.

W ramach nowelizacji Kodeksu pracy zniesiono gérna granice roszczen o odszkodowanie
przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania, bez zmian pozostawiono
jednak granice dolna. Stad kwota takiego odszkodowania musi by¢ réwna co najmniej

minimalnemu wynagrodzeniu za prace.

Mozna watpié, czy tak ustalona dolna granica odszkodowania jest dostatecznie wysoka,
aby spelni¢ wymagania okreslone w dyrektywach RED i EED, nakladajace na panstwa
cztonkowskie UE obowiazek ustalenia sankgji, ktére musza by¢ ,skuteczne, proporcjonalne
i zniechecajace” Jakkolwiek obie dyrektywy stanowis, ze sankcje ,moga obejmowac wyplate
odszkodowania osobie, w stosunku od ktérej naruszono zasade réwnego traktowania’,

polski system odszkodowawczy oparty jest na koncepcji zrekompensowania szkody i nie
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2.1.8

2.1.9

obejmuje aspektu karania. Podczas gdy dla matego przedsigbiorstwa odszkodowanie
w wysokosci jednego miesiecznego wynagrodzenia mogloby mie¢ efekt zniechecajacy,
wieksza firma moglaby nawet nie zauwazy¢ straty finansowej zwiazanej z wyplata takiego
odszkodowania. Wydaje sie zatem konieczne wprowadzenie — réwnolegle z odszkodo-
waniem — sankcji dodatkowych, ktére moglyby by¢ proporcjonalne do wielkosci firmy,
by méc oddzialywac zniechecajaco na pracodawcéw, ktérym udowodnionoby naruszenie

zakazu dyskryminacji.

Rozpowszechnianie informacji

Dyrektywy RED i EED nakladaja na Polske obowiazek zapewnienia zapoznania sie wszyst-
kich os6b zainteresowanych w skali catego kraju, przy wykorzystaniu wszystkich wtasci-
wych $rodkéw (na przyktad w miejscu pracy) z postanowieniami przyjetymi zgodnie z tymi
dyrektywami oraz z odno$nymi przepisami juz obowiazujacymi w danej dziedzinie.

W Polsce znajomo$¢ przepiséw z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji jest bardzo mata.
Takze zakres informowania przez $rodki masowego przekazu o kwestiach zwigzanych
z ochrong przed nieréwnym traktowaniem jest ograniczony, a podawane informacje sa
czasami niedokladne lub btedne. Z uwagi na fakt, iz kilka kwestii o istotnym znaczeniu
dla przysztego systemu walki z dyskryminacja nadal pozostaje bez rozstrzygniecia, Mini-
sterstwo Gospodarki i Pracy nie przeprowadzilo jeszcze pelnej kampanii informacyjnej

w sprawie zmian prawnych ukierunkowanych na przeciwdziatanie dyskryminacji.

Zgodnie z Art. 94 Kodeksu pracy pracodawca ma obowigzek informowania pracow-
nikéw o zmianach w Kodeksie pracy. Ostatnia nowelizacja Kodeksu pracy nalozyta
ponadto na pracodawce obowigzek pracodawcy w zakresie upowszechniania pisemnych
informacji dotyczacych przepiséw zwiazanych z zasadg réwnego traktowania.

Jezeli chodzi o przyszte kampanie podwyzszania poziomu $wiadomosci w kwestiach
réwnego traktowania, gléwna role w upowszechnianiu informacji beda miaty nastepujace
instytucje: urzad powotany do spraw przeciwdziatania dyskryminacji, Ministerstwo Go-
spodarki i Pracy, Pafistwowa Inspekcja Pracy oraz organizacje pozarzadowe udzielajace

porad osobom, w stosunku do ktérych naruszono zasade réwnego traktowania.

Dialog z partnerami spotecznymi i organizacjami pozarzadowymi

Polska jest zobowiazana réwniez do wspierania dialogu z organizacjami pozarza-
dowymi, majacymi uzasadniony interes w przyczynianiu sie do walki z dyskryminacja
i w promowaniu réwnego traktowania. Powyzsze zobowigzanie stanowi wyraz uznania
dla zasadniczej roli takich organizacji we wzmacnianiu ochrony przed dyskryminacja
i w pomocy w dostepie do wymiaru sprawiedliwo$ci osobom poszkodowanym wskutek
dyskryminacji. Organizacje pozarzadowe moga zatem zwracac sie do rzadéw o wspol-
dzialanie z nimi i np. uwzglednianie ich ekspertyz przy tworzeniu zalozen polityki prze-

ciwdzialania dyskryminacji i wlaczaniu jej do ,gtéwnego nurtu” polityki panistwa.

W 2002 r. Petnomocnik Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn powotal Rade
Konsultacyjna, ktérej czlonkami sa m.in. przedstawiciele organizacji pozarzadowych,
naukowcy iinni eksperci. Rada spotyka sie regularnie co dwa miesigce w celu oméwie-
nia zmian legislacyjnych, dalszych dzialan oraz innych érodkéw z zakresu kompetencji
Pelnomocnika. Do gléwnych omawianych przez Rade kwestii nalezaly m. in. zmiany Ko-

deksu pracy, projekt ustawy o generalnym inspektorze ds. przeciwdzialania dyskryminacji,
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projekt ustawy o réwnym statusie kobiet i mezczyzn oraz projekt ustawy o zapobieganiu
i przeciwdziataniu przemocy w rodzinie. Rada stanowi forum dyskusyjne dla wymiany
opinii miedzy organami rzagdowymi a organizacjami pozarzadowymi, co jest postrzegane

pozytywnie przez obie strony.

W odniesieniu do partnerskich organizacji spotecznych paristwa cztonkowskie UE obo-
wiazane sg przyjac srodki stuzace promocji dialogu spotecznego pomiedzy pracodawcami
a pracownikami w celu popierania réwnosci traktowania. Srodki te moga obejmowa¢
monitoring praktyk stosowanych na stanowiskach pracy, uklady zbiorowe, kodeksy dobrego
postepowania, badania i wymiane do$wiadczen oraz przykltady dobrych praktyk. W przy-
padkach, w ktérych bedzie to zgodne z tradycja i praktyka krajowa, paiistwa czlonkowskie
UE winny zachecaé partneréw spolecznych do zawierania uktadéw ustalajacych zasady
przeciwdziatania dyskryminacji w odniesieniu do kwestii zatrudnienia wchodzacych

w zakres uktadéw zbiorowych.

W 1994 r. Minister Pracy i Polityki Spolecznej powotat Tréjstronna Komisje ds. Spoteczno-
-Gospodarczych, w skfad ktérej weszli przedstawiciele rzadu oraz organizacji pracodawcéw
i pracownikéw. Komisja ta mogtaby stanowi¢ forum dyskusyjne dla wymiany opinii miedzy
tymi trzema stronami w celu rozstrzygania kwestii dotyczacych zalozen i srodkéw polityki

przeciwdzialania dyskryminacji.

2.1.10 Uchylenie wszystkich przepisow

2.2

sprzecznych z zasada réownego traktowania

Konicowe postanowienia dyrektyw RED i EED nakfadaja na Polske obowiazek przegla-
du ustawodawstwa krajowego pod katem uchylenia przepiséw sprzecznych z zasada
réwnego traktowania. Konieczne jest ponadto uniewaznienie lub zmiana postanowien
dyskryminacyjnych zawartych w indywidualnych umowach o prace lub uktadach zbioro-
wych, w wewnetrznych regulaminach przedsiebiorstw oraz organizacji typu non-profit, jak
tez w wewnetrznych przepisach samorzadéw zawodowych oraz organizacji pracodawcédw

i pracownikéw.

Whioski

W ustawodawstwie polskim brak jest pojedynczej ustawy o przeciwdziataniu dyskryminacji,
a przepisy zakazujace dyskryminacji, opierajace sie na konstytucyjnej zasadzie réwnego
traktowania, sa rozproszone. Najbardziej szczegbélowe przepisy z zakresu przeciwdziata-
nia dyskryminacji mozna znalez¢ w Kodeksie pracy, ktérego nowelizacja weszla w zycie
z dniem 1 stycznia 2004 r.

Trudnosci w przyjeciu spéjnego prawa antydyskryminacyjnego wynikaja cze$ciowo z faktu,
iz zakres obu dyrektyw wspélnotowych w sprawie réwnego traktowania odnosi zawarte
w nich postanowienia do réznych dziedzin prawa, ktére w tradycji polskiego systemu

prawnego sa regulowane odrebnie.
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W kwestii przeniesienia dyrektyw RED i EED na grunt prawa polskiego najwiecej do
zrobienia pozostalo w odniesieniu do dyrektywy RED w takim zakresie, w jakim dotyczy
ona kwestii innych niz zwiazane z zatrudnieniem. Przykladowo: ustawodawstwo polskie
nie zawiera definicji bezposredniej ani posredniej dyskryminacji poza sfera regulowana
Kodeksem pracy. Podobnie pojecie molestowania i zachecania do naruszania zasady réw-
nego traktowania zdefiniowano wylacznie w Kodeksie pracy. Takze kwestia odwrdcenia
ciezaru dowodu na korzys$¢ powoda w sprawach o roszczenia z tytutu naruszenia zasady
réwnego traktowania nie zostata uregulowana w zakresie, w jakim dotyczy praktyk dys-

kryminacyjnych nie zwiazanych z zatrudnieniem.

Dobrym rozwigzaniem w celu wypelnienia tych luk byloby opracowanie pojedynczej
ustawy zawierajacej przepisy przenoszace postanowienia obu dyrektyw do systemu prawa
polskiego w zakresie, w jakim nie dotycza one zatrudnienia (te zwiazane z zatrudnieniem
reguluje juz Kodeks pracy). Ustawa ta moglaby by¢ wspdlna zaréwno dla stosunkéw
cywilnoprawnych (odnoénie sprzedazy, najmu i dzierzawy, uzyczenia czy zamiany lub
umoéw o $wiadczenie ustug, niezaleznie od tego, czy dotyczg transakeji odplatnych czy
nieodptatnych), jak i dla stosunkéw administracyjnoprawnych, obejmujacych takze sfere
stuzb publicznych (np. sektor edukacji, stuzby zdrowia, opieki spolecznej) oraz innych
czynnosci regulowanych przepisami prawa administracyjnego. Wniosek taki mozna wy-
snu¢ takze z badan poréwnawczych. Ustawy regulujace catosé¢ kwestii réwnego traktowania
i niedyskryminacji — niezaleznie od obowiazujacych aktéw prawnych, jak kodeksy pracy czy
kodeksy cywilne — zostaly juz wprowadzone badz sa na etapie opracowywania w innych

panstwach czlonkowskich UE, np. w Irlandii i Republice Czeskie;j.

Idea przewodnia takiej ustawy powinno by¢ ksztaltowanie kultury réwnosci, wykra-
czajacej ponad uznanie dyskryminacji za dzialanie bezprawne ku postrzeganiu row-

nosci jako korzysci dla calego spoteczenstwa.

Mimo ze znowelizowany Kodeks pracy oraz nowa Ustawa promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy do$¢ dokladnie reguluja kwestie z zakresu dyrektyw RED i EED, mozna
tu jednak wskaza¢ na pewne niedociagniecia. Aby zapewni¢ przestrzeganie tych dyrektyw,
Polska musi znalez¢ rozwiazania przedstawionych ponizej luk w systemie ochrony przed

dyskryminacja.

Gléwnym niedociggnieciem jest raczej waskie uregulowanie kwestii wiktymizacji. Obecnie
zabronione jest wylacznie rozwigzanie stosunku pracy z powodu dzialain pracownika
majacych na celu egzekwowanie prawa do réwnego traktowania. Dyrektywy RED i EED
maja jednak znacznie szersze brzmienie, zapewniajac ochrone nie tylko przed rozwiaza-
niem stosunku pracy, ale takze przed kazda forma traktowania w sposéb niekorzystny
lub skutkujacy niekorzystnymi konsekwencjami, ktére mozna postrzega¢ jako reakcje na
skarge lub wszczecie postepowania majacego na celu wyegzekwowanie przestrzegania
zasady réwnego traktowania (patrz podrozdzial 2.1.7, dotyczacy analizy obecnego stanu
prawnego). Nalezy ponadto zapewni¢ przeprowadzenie wlasciwego rozgraniczenia miedzy
powddztwem nieuznanym (oddalonym), a powédztwem wytoczonym w ztej wierze. Dla
zapewnienia skutecznej ochrony przed wiktymizacja najbardziej wlasciwym rozwigzaniem
wydawaloby sie uznanie wiktymizacji za forme dyskryminacji, prowadzaca do takich

samych konsekwencji, jakie przedstawiono szczegélowo w odnosnych dyrektywach.
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Jedna z gtéwnych przeszkdd w zapewnieniu skutecznosci przepiséw antydyskrymina-
cyjnych w Polsce sg nadzwyczaj diugie i nieefektywne procesy sadowe oraz zwiazane
z tym koszty. Doprowadzilo to do powszechnego przekonania, Ze wniesienie sprawy do sadu
nie przyniesie pozadanych rezultatéw, a raczej obciazy powoda kosztami optat sagdowych.
Wiele 0séb poszkodowanych wskutek nieréwnego traktowania przyjmuje zatem postawe
pasywna w dochodzeniu swoich praw. Skutkuje to niezwykle mata liczba wnoszonych do
sadu spraw odnoszacych si¢ do naruszania przepiséw z zakresu przeciwdziatania dyskrymi-
nacji. Z tym brakiem orzecznictwa mozna byloby zmierzy¢ sie poprzez rozpowszechnianie
precedensowych orzeczen sagdowych, co zwiekszyloby przewidywalno$¢ skutkéw dziatan

oraz $wiadomos¢ istnienia przepiséw antydyskryminacyjnych.

Aby poprawi¢ dostep do wymiaru sprawiedliwosci, przepisy prawa z zakresu przeciw-
dziatania dyskryminacji powinny by¢ maksymalnie precyzyjne, umozliwiajac wyrazne
przewidzenie, jakie formy zachowan lub dzialan stanowia naruszenie zasady réwnego trak-
towania, a zatem sa prawnie zakazane. Osoby, wobec ktérych naruszono zasade réwnego

traktowania (takze swiadkowie) powinny mie¢ dostep do bezptatnej porady prawne;j.

Mozna na koniec powiedzie¢, iz w zakresie zwalczania dyskryminacji Srodkami prawnymi
Polska przechodzi obecnie wazny etap rozwoju. By unikna¢ postepowania o naruszenie
przepiséw prawa wspélnotowego przed Europejskim Trybunatem Sprawiedliwosci Polska,
stawiajac czoto problemowi dyskryminacji i struktur utatwiajacych dyskryminacje, be-
dzie musiala przyspieszy¢ wypetnianie luk prawnych przedstawionych w tym rozdziale
i zapewni¢ skuteczne ramy prawne dla promocji réwnosci, bedacej jednym z czynnikéw

rozwoju spoleczenstwa.
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3. Organy do spraw przeciwdziatania
dyskryminacji

Dyrektywa dotyczaca réwnosci rasowej naklada na panstwa cztonkowskie UE wy-
moég powotania jednego lub kilku organéw do spraw promocji réwnego traktowania
wszystkich 0séb niezaleznie od ich przynalezno$ci rasowej czy pochodzenia etnicznego.
Zakres odpowiedzialnosci tych organéw obejmuje zapewnianie niezaleznej pomocy
osobom poszkodowanym w wyniku dyskryminowania, prowadzenie niezaleznych badan
dotyczacych dyskryminacji, oglaszanie niezaleznych raportéw i przedstawianie zaleceni
w kazdej kwestii zwiazanej z odno$na sfera dyskryminacji. Jakkolwiek dyrektywa dotyczaca
réwnoéci w sferze zatrudnienia nie przewiduje takiego obowiazku, wiekszos¢ panstw czlon-
kowskich UE rozszerzylo zakres kompetencji istniejacych organéw lub powotato nowe
instytucje o podobnych uprawnieniach do przeciwdziatania dyskryminacji na innym tle.
Zgodnie z dyrektywa dotyczaca réwnosci rasowej, do celéw i zadan organéw ds. promocji

réwnego traktowania naleza:

. udzielanie niezaleznej pomocy poszkodowanym,
. prowadzenie badan i analiz,
. oglaszanie raportéw i zalecen.

Unia Europejska nie okreslita w sposéb szczegétowy podstawowych zasad tworzenia
organéw o specjalnych kompetencjach, jednak badania obejmujace 21 z nich, finansowane
ze §rodkéw Komisji Europejskiej (Komisja Europejska: Promoting Diversity. 21 bodies
promoting diversity and combating discrimination in the European Union, [,Promocja
réznorodnosci: 21 organéw promujacych réznorodno$¢ i zwalczajacych dyskryminacje
w Unii Europejskiej”], 2002) potwierdzily, ze podstawowe zasady, ustalone na pierwszym
miedzynarodowym spotkaniu instytucji ds. promocji i ochrony praw czlowieka przepro-
wadzonym w Paryzu, w dniach 7-9 pazdziernika 1991 r. (znane jako ,zasady paryskie”),
powinny by¢ wskazéwka takze przy ustanawianiu organéw, o ktérych mowa w dyrektywie

RED. Minimalne standardy dotyczacych niezaleznych komisji to:

. niezawislo$¢ zagwarantowana konstytucyjnie lub ustawowo;

. autonomia wobec organéw rzadowych;

. pluralizm, facznie z pluralizmem sktaduy;

. szeroki zakres kompetencji;

. wlasciwe uprawnienia w zakresie prowadzenia postepowania w przypadku

domniemania naruszenia;

. wystarczajace $rodki na funkcjonowanie;

Aby struktura instytucjonalna byta efektywna, konieczne jest dostosowanie jej do spe-
cyficznych warunkéw prawnych, spotecznych i politycznych danego panstwa, przy jed-
noczesnym uwzglednieniu najlepszych przykltadéw dobrych praktyk z innych panstw
cztonkowskich UE jako waznego Zrédla inspiracji i ukierunkowania. W przypadku
polityki przeciwdzialania dyskryminacji w niektérych panstwach cztonkowskich UE
(w Belgii, Irlandii, Holandii, Szwecji i Zjednoczonym Krélestwie'®) szczegétowe przepisy

prawne i wyspecjalizowane organy istnialy na diugo przed przyjeciem dyrektywy RED.
16 Adresy stron interneto-

wych tych instytucji
zamieszczono w ostatnim
rozdziale niniejszej publikacji
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17 Irlandia: Urzad ds.
Réwnosci (the Equality
Authority), ODEI — Trybunat
ds. Réwnosci (Office of

the Director of Equality
Investigations — the Equality
Tribunal); Holandia:
Komisja ds. Réwnego
Traktowania (Equal
Treatment Commission);
Wielka Brytania: Komisja
ds. Réwnosci Rasowej
(Commission for Racial
Equality).

3.1

Aby umozliwi¢ czerpanie z doswiadczen tych panstw, opracowano studium poréwnawcze
przepiséw prawnych i praktyki w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w Irlandii,
Holandii i Wielkiej Brytanii, a takze szczegétowa analize istniejacych ram prawnych
i instytucjonalnych w Polsce. Oba te opracowania stanowia podstawe do sformutowania
zalecen dotyczacych sposobu wdrazania w Polsce prawa z zakresu przeciwdziatania dys-

kryminacji.

Wyspecjalizowane organy w Irlandii, Holandii i Wielkiej Brytanii

We wszystkich wspomnianych trzech panstwach istnieja organy wykonujace zadania
wyznaczone przepisami prawa antydyskryminacyjnego, na ktérych funkcjonowanie prze-
znacza sie znaczne $rodki'”. W Wielkiej Brytanii i Irlandii ich struktura opiera sie¢ gléwnie
na organach paristwa wyposazonych w szerokie kompetencje, tacznie z uprawnieniami do:
zastepstwa procesowego na rzecz powoda w sprawach o naruszenie zasady niedyskrymi-
nacji, wszczynania postepowania wyjasniajacego w przypadku domniemania naruszenia,
prowadzenia kampanii na rzecz réwnosci oraz oceny obowiazujacych przepiséw prawnych.
W Holandii Komisja ds. Réwnego Traktowania ma bardziej ograniczone kompetencje,
gltéwnie w zakresie wydawania opinii w sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania
wniesionych do Komisji. Prace Komisji wspiera 25 terenowych biur ds. przeciwdziatania
dyskryminacji, dziatajacych w ramach organizacji pozarzadowych, a takze krajowy urzad

ds. walki z dyskryminacja.

Struktury wykonujace zadania szczegélne, o ktérych mowa, réznia sie istotnie pod wzgle-
dem przyjetych przez nie ogdlnych zasad dzialania, struktury instytucjonalnej oraz sposobu

organizowania pomocy dla 0s6b poszkodowanych w wyniku dyskryminacji.

W przypadku Wielkiej Brytanii istnieja odrebne ramy prawne i instytucjonalne

w zaleznosci od podstawy dyskryminacji, natomiast Holandia i Irlandia to przyklady
zastosowania podejscia horyzontalnego, gdzie pojedynczy organ bada wszystkie sprawy.
To rozdzielenie kompetencji, ktére mozna wyjasniac specyfika brytyjskiej historii,

w ostatnich latach coraz czesciej poddawane jest glebokiej analizie. Wskutek nasilajacej
sie krytyki oraz wprowadzenia w zycie dyrektyw wspdlnotowych z zakresu przeciwdzia-
fania dyskryminacji takze w Zjednoczonym Krélestwie planowane jest polaczenie tych

kompetencji w ramach jednej instytucji.

We wszystkich trzech panstwach organy wyspecjalizowane w zakresie przeciwdziatania

dyskryminacji sa niezawiste z mocy ustawy.

W Wielkiej Brytanii i Irlandii organy wyspecjalizowane petnia takze funkcje quasi-
-sadowe oraz szersze funkcje polityczne i publiczne, obejmujace m.in. tworzenie sieci
pomocy osobom poszkodowanym, konsultowanie zalozen polityki antydyskryminacyj-
nej, podnoszenie poziomu $wiadomosci spotecznej oraz prowadzenie badan. Holen-
derska Komisja ds. Réwnego Traktowania pelni wylacznie funkcje quasi-sadowe, stad
pozostate funkcje niezbedne dla skutecznego funkcjonowania systemu przeciwdziatania
dyskryminacji przejete sa przez dobrze rozwinieta i finansowang sie¢ organizacji poza-
rzagdowych. W Irlandii zadania z zakresu orzekania, podnoszenia poziomu $wiadomosci
i konsultacji politycznych rozdzielone sa miedzy dwa organy: Urzad ds. Réwnosci oraz
Trybunal ds. Réwnosci, do ktérego wlasciwosci nalezy wytacznie orzekanie i okreslanie

$rodkéw usuniecia skutkéw dyskryminacji.
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Zaréwno brytyjska Komisja ds. Réwnosci Rasowej, jak i irlandzki Urzad ds. Réwnosci
zapewniajg pomoc poszkodowanym w wyniku dyskryminacji. W Holandii pomoc ta jest
zorganizowana w ramach organizacji pozarzadowych, ktére prowadza 25 terenowych

i miejskich biur ds. przeciwdziatania dyskryminacji. Finansowanie pracy tych biur regu-
lowane jest przepisami prawa. Pelnig one funkcje punktéw ,pierwszego kontaktu” Ich
dziatanie mozna okre$li¢ jako filtrowanie spraw przed kierowaniem ich do Komisji ds.
Réwnego Traktowania, proby polubownego zalatwiania spraw oraz przygotowywanie
spraw dla Komisji i wlagciwych sadéw. Ten model wlaczania spoteczenistwa obywatel-
skiego w codzienne dziatania z zakresu walki z dyskryminacja stanowi wazny element

powszechnej akceptacji przepiséw prawa antydyskryminacyjnego w Holandii.

We wszystkich trzech pafistwach omawiane organy moga zapewnic¢ zastepstwo pro-
cesowe poszkodowanym dochodzacym swoich uprawnien lub wszczaé postepowanie

z urzedu.

We wszystkich trzech paistwach organy wyspecjalizowane maja uprawnienia

w zakresie wszczynania postegpowania z urzedu i maja prawo dostepu do akt w spra-
wach o naruszenie przepiséw antydyskryminacyjnych. Maja one nie tylko prawo do
wszczynania postepowania w sprawach jednostkowych, ale takze w sprawach o sto-
sowanie praktyk naruszajacych przepisy antydyskryminacyjne przez przedsiebiorstwa

i instytucje, wobec ktérych istnieja uzasadnione podejrzenia.

Do wlasciwosci zaréwno brytyjskiej Komisji ds. Stosunkéw Rasowych, jak i irlandzkiego
Urzedu ds. Réwnosci nalezy nie tylko prowadzenie postepowania z urzedu

w sprawach jednostkowych, ale takze wszczynanie z wlasnej inicjatywy postepowania

w sprawach o stosowanie przez pojedyncze przedsigbiorstwa lub przez przedsiebior-
stwa z danego sektora praktyk naruszajacych przepisy prawa antydyskryminacyjnego.
Moga one wydawac wiazace nakazy wymuszajace na danych instytucjach zmiang stoso-
wanych przez nie procedur w celu zapobiezenia dalszym praktykom dyskryminacyjnym.
W przypadku niewykonania takiego nakazu okreslone w nim $rodki moga podlega¢
egzekucji sadowej. Holenderska Komisja ds. Réwnego Traktowania nie ma takiej
mozliwosci, poniewaz moze wydawaé wylacznie zalecenia. Mimo ze — dzieki panujacej
w Holandii atmosferze konsensusu — zalecenia Komisji sa czesto respektowane, brak

uprawnien w tym zakresie powaznie zmniejsza skuteczno$¢ dziatania Komisji.

Zaréwno w przypadku brytyjskim, jak i irlandzkim, obie instytucje wykonawcze maja
prawo wydawania wiazacych postanowien, podlegajacych zaskarzeniu na drodze sado-
wej. W Holandii Komisja ds. Réwnego Traktowania moze wydawac opinie w poszcze-
gélnych sprawach — opinie te nie sg wiazace, ale w wigkszos$ci przypadkdéw orzeczenia

sadoéw sa z nimi zgodne.

We wszystkich trzech panstwach omawiane organy pelnia réwniez role instytucji
konsultacyjnych w kwestiach polityki przeciwdzialania dyskryminacji, a do ich zadan
statutowych nalezy systematyczna ocena funkcjonowania obowiazujacego w tym
zakresie prawa dla zapewnienia jego dalszego rozwoju. Rola konsultanta politycznego

postrzegana jest przez wszystkie te organy jako wazny warunek wykonywania ich zadan.
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3.2 Organy do spraw promocji rownego traktowania
dziatajace obecnie w Polsce

W Polsce dzialaja obecnie nastepujace organy zajmujace si¢ kwestiami dotyczacymi réw-

nego traktowania w réznych jego aspektach:

Pelnomocnik Rzadu ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn

Urzad Pelnomocnika ustanowiono na mocy rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia
20 pazdziernika 2001 r. (Dz. U. 2001, Nr 122, poz. 1331). W 2002 r. zakres uprawnieni
i obowigzkéw Pelnomocnika rozszerzono o przygotowania do utworzenia instytucji ds.
przeciwdzialania dyskryminacji ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, religie i prze-
konania, wiek oraz orientacje seksualna (Dz. U. 2002, Nr 96, poz. 849). Nowy zakres
kompetencji Petnomocnika faczy sie ponadto takze z nalozeniem na niego zadan z zakre-
su przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, religie

i przekonania, wiek oraz orientacje seksualng — do czasu powotania nowej instytucji.

Rzecznik Praw Obywatelskich

Instytucje Rzecznika Praw Obywatelskich ustanowiono w 1987 r. (Ustawa z 15 lipca 1987 r.
o Rzeczniku Praw Obywatelskich — tekst jednolity Dz. U. 2001, Nr 14, poz. 147). Gtéwnym
zadaniem Rzecznika jest ochrona praw i wolnosci cztowieka i obywatela naruszonych
wskutek podjecia niewlasciwych decyzji przez organ wladzy publicznej, w szczegdlnosci
w odniesieniu do zagwarantowanych konstytucyjnie praw podstawowych obejmujacych
ogdblny zakaz dyskryminowania. Rzecznik moze takze podja¢ sprawe, w ktdrej strona
naruszajaca nie jest organem wiadzy publicznej i samodzielnie prowadzi¢ postepowanie
wyjasniajace lub zwrdci¢ sie do wlasciwych organdéw o zbadanie sprawy lub jej czesci. Do
kompetencji Rzecznika Praw Obywatelskich nie nalezg kwestie sporne wynikajace z uméw

miedzy osobami fizycznymi.

Zespot do Spraw Mniejszosci Narodowych

Mimo ze zakres kompetencji Zespotu do Spraw Mniejszo$ci Narodowych nie obejmuje
rozstrzygania kwestii spornych, Zespét pelni role wazna w kategoriach politycznych. Praca
Zespolu do Spraw Mniejszosci Narodowych powinna sprzyjaé dziataniom rzadu zmie-
rzajacym do stworzenia sprzyjajacych warunkéw dla mieszkajacych w Polsce mniejszosci
narodowych i zaowocowaé wypracowaniem rozwigzan majacych zapewni¢ koordynacje
dziatan podejmowanych przez organy administracji paistwowej do spraw mniejszosci

narodowych.

Departament Wyznan i Mniejszos$ci Narodowych

Departament Wyznan i Mniejszo$ci Narodowych stanowi cze$¢ Ministerstwa Spraw
Wewnetrznych i Administracji. Do jego zadan nalezy rozpatrywanie skarg dotyczacych
dzialan administracji publicznej w sprawach mniejszo$ci narodowych. Zakres kompetencji

Departamentu nie obejmuje jednak wydawania prawnie wiazacych decyzji.

Zaden z wyzej wymienionych organéw nie spetnia kryteriéw zawartych w ,zasadach pary-
skich” Ponadto przydzielenie ré6znym organom kompetencji w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji na réznym tle powoduje rozproszenie tych kompetencji, co uniemozliwia
opracowanie wspoélnego, calo$ciowego podejécia. Wprowadzenie przepiséw prawa wspdl-
notowego w zakresie przeciwdzialania dyskryminacji wymaga zatem stworzenia nowej

struktury.
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3.3 Propozycje dotyczace ustanowienia w Polsce wyspecjalizowanych orga-
now do spraw przeciwdziatania dyskryminagji

Na podstawie studiéw poréwnawczych dotyczacych organéw wyspecjalizowanych dziata-
jacych w Irlandii, Holandii i Zjednoczonym Kroélestwie, a takze w oparciu o analize obec-
nego stanu rzeczy w Polsce, za rozwigzanie najwlasciwsze dla Polski uznano propozycje

wprowadzenia systemu tréjpoziomowego:
System ten powinien skfadac sie z nastepujacych instytucji:

. centralny organ administracji panstwowej o charakterze stalym (Urzad ds. Réwnosci),
ktérego zadania obejmowalyby takie funkcje pozasadowe, jak np. promocja, podnosze-
nie poziomu $wiadomosci spolecznej i opracowywanie zatozen polityki przeciwdziata-

nia dyskryminacji,

. Niezalezna Komisja ds. Réwnego Traktowania, odpowiedzialna za prowadzenie poste-
powan,
. sie¢ organizacji pozarzadowych, zapewniajaca wsparcie poszkodowanym wskutek dzia-

tan dyskryminacyjnych.

Instytucje te powinny mie¢ kompetencje w zakresie przeciwdziatania wszystkim formom
dyskryminacji, zaréwno w sferze zatrudnienia, jak i w pozostatych sferach, dla uniknie-
cia dalszego rozproszenia uprawnien i zagwarantowania wypracowania spdjnej praktyki

prawnej.

W celu zabezpieczenia prawa do sprawiedliwego procesu takie zadania pozasadowe jak
promocja, podnoszenie poziomu $wiadomosci spolecznej i opracowywanie zatozen polityki
antydyskryminacyjnej nalezy wylaczy¢ z zakresu odpowiedzialnosci tej instytucji, ktéra
prowadzi postepowania pojednawcze lub wydaje decyzje w sprawach jednostkowych,
jak dzieje sie to np. w brytyjskiej Komisji ds. Réwnosci Rasowej. Aby zapewni¢ kwestiom
promocyjnym i politycznym z zakresu przeciwdzialania dyskryminacji znaczace miejsce
w polskiej polityce, nalezy powierzy¢ je organowi rzadowemu, a prowadzenie indywidu-

alnych spraw — niezaleznej komisji, ktérej strukture i funkcje przedstawiono ponize;j.

Urzad ds. Rownosci

A

Opracowywanie polityki,
ocena legislacji

A A

Promocja i podnoszenie Pomoc w rozstrzyganiu
poziomu $wiadomosci, konfliktéw

A A A

Niezalezna Komisja

ds. Réwnego Traktowania

Siec¢ obywatelskiej

pomocy poszkodowanym

Szkolenie, tworzenie sieci
pomocy osobom poszkodo-
wanym i dialog publiczny,
sprawozdawczos¢

Zastepstwo procesowe
w sprawach o naruszenie
réwnego traktowania
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Porady prawne dla
poszkodowanych w wyniku
dyskryminacji
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Pomoc poszkodowanym wskutek dyskryminacji i zapewnienie im zastepstwa procesowego
w przypadku dochodzenia przez nich roszczen to zadania, ktére powinny by¢ realizowane
w ramach sieci organizacji spolecznych, posiadajacych biura we wszystkich wojewddz-
twach. Organizacje tworzace te sie¢ powinny by¢ wylaniane w procedurze zaméwien

publicznych, a jako$¢ ich pracy powinna by¢ regularnie monitorowana.

Dlaczego pojedynczy centralny organ administracji pafstwowej?

Jak wykazaly przyklady z innych panstw UE, jeden organ odpowiedzialny za podwyz-
szanie poziomu $wiadomosci, szkolenie i ksztaltowanie polityki jest lepszym rozwigzaniem
instytucjonalnym dla zapewnienia skutecznosci polityki przeciwdziatania dyskrymina-
¢ji niz kilka instytucji specjalizujacych sie w zwalczaniu dyskryminacji zaleznie od jej
powodéw. Nawet w paristwach, w ktérych istnieja obecnie oddzielne organy do zwal-
czania dyskryminacji w zaleznosci od jej podstaw, zarysowuje si¢ tendencja do faczenia
ich w pojedynczy organ odpowiedzialny za przeciwdziatanie dyskryminacji ze wszyst-
kich powodéw. Instytucja, ktérej zadania obejmuja przeciwdziatanie dyskryminacji ze
wszystkich powodéw i realizowane sa w ramach odrebnych wyspecjalizowanych wydzia-
6w, jest bardziej efektywna pod wzgledem organizacyjnym, poniewaz umozliwia wymiane
dos$wiadczen i wewnetrzna wspétprace dzieki réwnie specjalistycznemu podejsciu do
réznych obszaréw dyskryminacji. Ponadto taka instytucja jest lepiej przygotowana do
przeciwdzialania réznorodnym formom dyskryminacji, poniewaz moze bez trudu czerpa¢
ze specjalistycznej wiedzy wlasnej kadry. Centralny organ administracji stanowi ponadto

wyrazny sygnal, ze zakaz dyskryminowania jest waznym celem politycznym.

Dlaczego niezalezna komisja do rozpatrywania spraw i prowadzenia postepowan
wyjasniajacych?

Aby zagwarantowa¢ niezawisto$¢ i podziat kompetencji, organy prowadzace sprawy
jednostkowe powinny by¢ instytucjonalnie oddzielone od innych organéw. Dyskrymi-
nacja to zjawisko obecne zaréwno w sferze stosunkéw cywilnoprawnych, jak i admi-
nistracyjnoprawnych, tak wiec kazda instytucja prowadzaca sprawy indywidualne musi
by¢ wlasciwa dla obu tych sfer. Musi by¢ uprawniona do rozstrzygania spraw dotyczacych
zaréwno obszaru zatrudnienia, jak i pozostalych obszaréw np. mieszkalnictwa, handlu
lub ustug. Tradycyjny urzad rzecznika, z ograniczeniem kompetencji w zakresie naruszen
administracyjnych, nie jest zatem najlepszym rozwiagzaniem. Zakladajac szeroki zakres
spraw o naruszanie przepiséw antydyskryminacyjnych, taka struktura zbiorcza jak Komi-
sja stanowi najlepsze narzedzie gwarantujace integracje dzialan wymierzonych w rézne
formy dyskryminacji, a takze zapewniajace réwnowage réznych intereséw, niezbedna dla
trwalo$ci rozwiazan. Co wiecej, komisja powotana do rozpatrywania spraw dotyczacych
wylacznie naruszania przepiséw antydyskryminacyjnych jest mocnym i widocznym sy-

gnalem dla spoleczenstwa.

Dlaczego sie¢ pomocy poszkodowanym oparta na organizacjach spotecznych?

Pomoc osobom poszkodowanym w wyniku dyskryminacji musi by¢ maksymalnie blisko
tych, ktérych dotyczy i maksymalnie dla nich dostepna. W wiekszosci przypadkéw pomoc
poszkodowanym wskutek dyskryminacji bedzie skuteczna wylacznie wtedy, gdy jej struk-
tury beda dobrze powigzane z grupami ,wrazliwymi” i gdy beda one osadzone w kontekscie
regionalnym. Pomoc ta nie powinna ogranicza¢ si¢ do neutralnego doradztwa prawnego,
poniewaz obejmuje ona takze wsparcie psychologiczne i spoteczne, ukierunkowane na
poszkodowanych w wyniku dyskryminowania. Struktury pomocy nie moga zatem by¢

neutralne i powinny w oczywisty sposdb sta¢ po stronie poszkodowanych.
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Wymienione tu warunki wstepne powoduja, iz takie organizacje spoteczeristwa obywa-
telskiego, jak ,kliniki prawa” (ang. law clinics) lub inne organizacje pozarzadowe sg, jako
instytucje pomocy poszkodowanym, bardziej odpowiednie i wiarygodne niz organy ad-
ministracyjne, poniewaz wystepowanie wyraznie po stronie pokrzywdzonych jest dla nich

tatwiejsze niz dla jakiejkolwiek instytucji rzadowej.

Urzad ds. Rownosci

Uwagi ogodlne

Dla zapewnienia skuteczno$ci i ciaglosci dziatan promocyjnych na rzecz réwnoséci w spo-
teczenistwie nalezy ustanowi¢ Urzad ds. Réwnosci, ktéry bylby stalym organem rzagdowym,
finansowanym z budzetu publicznego i ktérego zakres kompetencji powinien obejmowac
przeciwdziatanie wszystkim formom dyskryminacji niezaleznie od jej przestanek. Urzad
powinien podlega¢ ministrowi, z ktérym winien koordynowac planowanie strategiczne.
Do zadan Urzedu ds. Réwnosci powinien takze naleze¢ nadzér nad wlaczaniem zatozen
polityki z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji do priorytetowych celéw i zadan pozo-
stalych ministerstw. Urzad powinien skfada¢ Sejmowi roczne raporty o prowadzonych pra-

cach i stadium ich zaawansowania oraz podawac te raporty do wiadomosci publiczne;j.

Na czele Urzedu ds. Réwnosci powinien stac dyrektor i zastepca dyrektora, powotani przez
wladciwego ministra w trybie konkursu publicznego. Umowy z dyrektorem Urzedu i jego
zastepca winny by¢ zawarte na czas okreslony, nie krétszy jednak niz pie¢ do siedmiu lat,
z mozliwoscia przedtuzenia. Rozwiazanie i przedluzenie umowy powinno by¢ dokony-
wane po uprzedniej publicznej rozmowie z kandydatem (badz aktualnie urzedujacym

dyrektorem) w parlamencie.

Dyrektor i jego zastepca powinni by¢ wspétuprawnieni do powotywania cztonkéw kadry
Urzedu w ramach érodkéw budzetowych i struktury wynagrodzen obowigzujacej w in-
stytucjach publicznych. Personel Urzedu nalezy wytania¢ w trybie otwartego konkursu.
Urzad ds. Réwnosci winien dysponowaé srodkami statutowymi, przydzielanymi z ogélnego
budzetu publicznego w wysokosci proporcjonalnej do jego zadan. Niezbedne jest zapew-

nienie liczby etatéw odpowiedniej do spodziewanego nakladu prac.

Urzad ds. Réwnoéci powinien podlegaé obowiazkowi opracowywania strategicznego planu
dziatania na okres trzech lat i uzgadniania go z wlasciwym ministrem. Dla ulatwienia
realizacji planu strategicznego wskazane byloby sporzadzanie rocznego ,biznesplanu’”.
Zaréwno strategiczny plan dzialania, jak i roczny ,biznesplan” powinny by¢ oglaszane

publicznie.
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Zakres zadan i kompetencji Urzedu ds. ROwnosci
Do zadan Urzedu ds. Réwnosci powinno naleze¢:

Promocja i podnoszenie poziomu swiadomosci spoteczne;j

Gléwnym zadaniem Urzedu byloby opracowywanie i wdrazanie, na zasadzie ciaglosci,
strategii z zakresu promocji i podnoszenia poziomu §wiadomosci — strategii zorientowanej
na zwiekszenie ogélnego zrozumienia w spoleczenstwie kwestii réwnosci. Strategia ta powinna
obejmowac¢ dziatania z zakresu reklamy i public relations ukierunkowane na ogét spole-
czenstwa, a takze ciagly rozwdéj komunikacji i wymiany opinii z ekspertami, organizacjami

pozarzadowymi i przedstawicielami grup potencjalnie zagrozonych dyskryminacja.

Dziatania informacyjne

Urzad ds. Réwnosci bylby zobowigzany do systematycznego oglaszania informacji na
temat przepiséw prawa z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji i ich stosowania oraz
orzecznictwa w tym zakresie, zapewniajac aktualna orientacje w tych kwestiach szero-
kim kregom spoteczenstwa, potencjalnym poszkodowanym wskutek dyskryminacji oraz
organizacjom pozarzagdowym. Bylby ponadto zobowiazany do opracowywania materiatéw
informacyjnych na temat najlepszych przyktadéw dobrych praktyk w zakresie wykonywa-
nia przepiséw prawa antydyskryminacyjnego, przeznaczonych dla poszczegélnych kregéw
odbiorcéw, np. pracodawcédw, rynku mieszkaniowego czy organéw wladzy publicznej.
Potrzebne bylyby regularne konsultacje Urzedu ds. Réwnosci z przedstawicielami réznych
sektoréw w celu oceny ich zapotrzebowania na informacje. Wskazane jest tu zachecanie
do powolywania — w ramach organizacji dziatajacych w odnoénych sektorach — stuzb

informacyjnych do upowszechniania wiedzy o kwestiach réwnosci.

Badania i analizy

Urzad ds. Réwnosci bylby zobowigzany do opracowania strategicznego programu badan
nad réznymi aspektami sytuacji oséb potencjalnie zagrozonych dyskryminacja i nad
wprowadzaniem w zycie zalozen polityki i przepiséw prawa z zakresu przeciwdziatania
dyskryminacji, zwtaszcza w odniesieniu do opracowywania procedur monitoringu. Dla ufat-
wienia tego zadania proponuje si¢ organizowanie — wspdlnie ze Srodowiskami naukowymi
i organizacjami pozarzadowymi dziatajacymi w danej dziedzinie — regularnych spotkan
»okraglego stotu” majacych za zadanie pomoc w opracowaniu strategii badawczej odzwier-
ciedlajacej zaréwno potrzeby Urzedu ds. Réwnosci, jak i organizacji pozarzadowych w danym
zakresie. Urzad ds. Réwnosci powinien podlegac ogdlnej zasadzie terminowego oglaszania,
po przyjeciu raportu koricowego, informacji o wszystkich badaniach finansowanych catkowicie

lub cze$ciowo z jego $rodkéw.

Opracowywanie kodekséw dobrych praktyk

Zadaniem Urzedu ds. Réwnosci powinno by¢ opracowywanie kodekséw tzw. dobrych prak-
tyk, zawierajacych szczegdtowe i wszechstronne wyjasnienia dotyczace wdrazania praktyk
niedyskryminacyjnych w poszczegélnych dziedzinach zycia, w odniesieniu do stosunkéw
pracy oraz relacji z klientami. Kodeksy dobrych praktyk powinny by¢ opracowywane
w konsultacji z partnerami spotecznymi, organizacjami pozarzadowymi oraz ekspertami
i uczestnikami stosunkéw, ktérych dany kodeks dotyczy. Powinny one zawiera¢ wykazy
procedur wraz ze wskazaniem sektoréw, w ktérych uznaje sie je za dyskryminacyjne, jak tez
tych procedur, ktére — nie bedac dyskryminacyjne pod wzgledem formalnym — moglyby
jednak zachecac do praktyk dyskryminacyjnych. Kodeksy takie powinny ponadto przedstawiac
przyktady procedur niedyskryminacyjnych stosowanych w réznych sektorach oraz wyjasnia¢
metody monitoringu i procedury sprawozdawcze. Przyktadem dobrej praktyki w tym

wzgledzie moglyby by¢ kodeksy wydawane przez brytyjska Komisje ds. Réwnosci Rasowej.
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Szkolenia

Zadania Urzedu ds. Réwnos$ci powinny obejmowac opracowywanie podrecznikéw szkole-
niowych, inicjowanie statych szkolen nt. prawa z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji,
opracowywanie przegladéw orzecznictwa i rozwijanie metod prowadzenia poradnictwa
dla oséb potencjalnie zagrozonych dyskryminacja, z przeznaczeniem dla:

planowanej sieci pomocy poszkodowanym,

sedziéw i adwokatéw,

policji,

zwigzkéw zawodowych i partneréw spolecznych,

pracownikéw instytucji edukacyjnych i socjalnych.

Urzad ds. Réwnosci bylby zobowiazany do pomocy w opracowywaniu materiatéw
szkoleniowych i w ogdélnym szkoleniu z zakresu przeciwdzialania dyskryminacji przezna-
czonym dla tzw. multiplikatoréw, m.in. organizacji pozarzadowych, oséb pracujacych
z mlodziezg, nauczycieli, dziennikarzy etc. w celu zwigkszania zrozumienia przez spote-
czenstwo kwestii réwnosci.

Aby utatwia¢ wprowadzanie w zycie kodekséw dobrych praktyk, Urzad ds. Réwnosci po-
winien organizowacd i wspiera¢ organizowanie szkolen na temat wdrazania tych kodekséw
wspdlnie ze zwiazkami zawodowymi, pracodawcami, ustugodawcami oraz organizacjami
pozarzadowymi. Dla ufatwienia realizacji tego zadania niezbedne bedzie przeznaczenie

na nie okreslonych $rodkéw z budzetu Urzedu.

Tworzenie sieci i dialog spoteczny

Zadania Urzedu ds. Réwnosci powinny obejmowac¢ opracowanie formuly zapewniajacej
ciaglos¢ dialogu miedzy rzadem, partnerami spolecznymi i organizacjami pozarzadowymi.
Co najmniej raz w roku moglyby odbywac¢ si¢ spotkania , okraglego stotu” z udzialem
wszystkich uczestnikéw takiego forum; nalezaloby takze tworzy¢ tematyczne grupy ro-
bocze ztozone z przedstawicieli Urzedu ds. Réwnosci, rzadu, partneréw spotecznych
oraz organizacji pozarzadowych; zadaniem tych grup byloby opracowywanie strategii

w poszczegblnych obszarach dziatania.

W celu zapewnienia dobrej orientacji w biezacych wydarzeniach regionalnych i w posz-
czeg6lnych sektorach proponuje sie utworzenie przez Urzad ds. Réwnosci sieci ,szyb-
kiego reagowania’, ztozonej z ekspertéw i organizacji pozarzadowych bedacych w stanie

przedstawia¢ na zadanie raporty dotyczace poszczegdlnych kwestii.

Szczegdlna uwage nalezy zwrdci¢ na regularne konsultacje z partnerami spotecznymi
w kwestiach dotyczacych wprowadzania w zycie przepiséw prawa antydyskryminacyjnego
w sferze gospodarczej i w stosunkach pracy. Proponuje sie w tym zakresie motywowa-
nie przedsiebiorstw do rozwijania kultury réwnosci w sferze zatrudnienia, np. poprzez
nagrody publiczne oraz wspieranie sojuszy gospodarczych miedzy przedsiebiorstwami
wprowadzajacymi w zycie $rodki dotyczace réwnosci. Urzad ds. Réwnosci bedzie musiat
odgrywac aktywna role we wspieraniu wymiany przykladéw dobrych praktyk i promo-
waniu klimatu gospodarczego, w ktérym réwnosc w sferze zatrudnienia postrzegana jest

jako atut firmy.
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Dla umozliwienia glebaszej integracji z nowymi rozwiazaniami wspélnotowymi w za-
kresie przeciwdzialania dyskryminacji Urzad ds. Réwnosci powinien naleze¢ do sieci
europejskich obejmujacych organy o podobnych kompetencjach i uczestniczy¢ w kon-

sultacjach i wymianie z nimi przyktadéw dobrych praktyk.

Ocena istniejacych przepiséw prawa z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji

oraz stosowania ich

Urzad ds. Réwnosci powinien by¢ zobowigzany do prowadzenia systematycznego prze-
gladu obowiazujacych przepiséw antydyskryminacyjnych i praktyki ich stosowania, nie
rzadziej niz raz na pie¢ lat. Powinien mie¢ prawo zglaszania projektéw zmian do obo-
wiazujacych przepiséw z tego zakresu i do sposobdw ich stosowania, opracowywania
priorytetéw strategicznych i informowania o dziedzinach, w ktérych dostrzega problemy.
Urzad powinien ponadto ocenia¢ stan polskiego prawa oraz orzecznictwa z zakresu prze-
ciwdziatania dyskryminacji w kontekécie zmian zachodzacych na poziomie europejskim,
a takze informowaé¢ o wymianie przyktadéw dobrych praktyk z organami o podobnych
kompetencjach w innych krajach europejskich. Sejm powinien by¢ zobowigzany do dyskusji

nad informacjami Urzedu ds. Réwnosci.

Do uprawnienn Urzedu ds. Réwno$ci powinno naleze¢ réwniez publiczne opiniowanie
zmian prawnych i zalozen polityki w obszarach podlegajacych jego wlasciwosci, a do
jego zadan — opiniowanie projektéw ustaw oraz planéw dzialania na wniosek wtasciwych

ministréw lub innych organéw wtadzy publicznej.

Wiaczanie srodkéw przeciwdziatania dyskryminacji

do priorytetowych dziatah organéw administracji publicznej

Do zadan Urzedu ds. Réwnosci powinien naleze¢ nadzér nad procesem wtlaczania
$rodkéw przeciwdziatania dyskryminacji do priorytetowych celéw realizowanych przez
ministerstwa. W tym celu Urzad powinien mie¢ prawo konsultacji z ministerstwami w za-
kresie sporzadzania i realizacji planéw dziatania, powinien takze opracowywac kodeksy
postepowania oraz sktada¢ wlasciwemu ministrowi lub sekretarzowi stanu sprawozdania

z wynikéw tych dziatan.

Obowiazek sprawozdawczy wobec Sejmu i spoteczeninstwa

Zakres obowiazkéw Urzedu ds. Réwnosci powinien obejmowacé sktadanie Sejmowi spra-
wozdan (oraz ich publikacje) na nastepujace tematy:

doswiadczenia w zakresie istniejacych rozwigzan prawnych oraz struktur instytucjonal-
nych,

postep we wzmacnianiu polityki przeciwdzialania dyskryminacji,

obszary, w ktérych wystepuja problemy,

sytuacja okreslonych grup narazonych na dyskryminacje,

dziatalno$¢ wlasna,

dziatania organéw wtadzy publicznej majace na celu wprowadzanie w zycie srodkéw

z zakresu réwnego traktowania,

zalecenia dotyczace zatozen polityki,

zalecane zmiany legislacyjne.

Sprawozdania te powinny by¢ publicznie dostepne w wersji drukowanej i na stronach

internetowych.
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3.5 Komisja ds. Rownego Traktowania

Aby zagwarantowac¢ sprawiedliwe i szybkie rozstrzyganie spraw indywidualnych, nalezy
stworzy¢ niezawisty organ — Niezalezng Komisje ds. Réwnego Traktowania, uprawniona
do rozstrzygania spraw o dyskryminacje niezaleznie od jej powodéw.

W sktad Komisji powinien wchodzi¢ przewodniczacy i dwdch wiceprzewodniczacych,
powotani przez komisje sejmowa w trybie publicznych rozméw kwalifikacyjnych oraz
(do) dwunastu dodatkowych komisarzy wskazanych przez przewodniczacego i wice-
przewodniczacych. Przewodniczacy i wiceprzewodniczacy powinni publicznie zwrdci¢
sie do organizacji pozarzadowych aktywnych w sferze przeciwdziatania dyskryminacji o
uczestnictwo w procedurze powolywania komisarzy. Nie mniej niz pigciu z nich powinno
by¢ kobietami, pieciu — mezczyznami, przy czym ustalajac sktad Komisji, nalezy dazy¢ do
zapewnienia wla$ciwej reprezentacji réznych grup narazonych na dyskryminacje. Wszyscy
komisarze powinni pracowa¢ w pelnym wymiarze czasu pracy, a ich wynagrodzenie nalezy
finansowac ze $rodkéw budzetowych.

Niezawisto$¢ przewodniczacych i komisarzy powinna by¢ zagwarantowana ustawowo.
Wskazane jest, aby posiadali oni wyksztalcenie prawnicze oraz udokumentowane doswiad-
czenie w zakresie przeciwdzialania dyskryminacji, prawa pracy i ochrony konsumentéw.
Dla zapewnienia Komisji mozliwo$ci wywigzywania sie z pelnego zakresu jej zadan,
niezbedne jest dostateczne zaplecze w postaci wykwalifikowanych doradcéw prawnych
i kadry administracyjnej.

Przewodniczgcy i komisarze powinni by¢ powolywani na okres czterech lat. Powinno
by¢ dozwolone (wielokrotne) powotanie na kolejna kadencje, aby potencjal w postaci

zgromadzonego doswiadczenia pozostawal w instytucji.

Do wtasciwosci Komisji powinny naleze¢ sprawy z zakresu prawa cywilnego

i administracyjnego.

Zadania Komisji
Do gtéwnych zadan Komisji powinno naleze¢:

. prowadzenie postepowania pojednawczego w sprawach indywidualnych,

. zapewnianie osobom pokrzywdzonym zastepstwa procesowego w sprawach o narusze-
nie zasady rownego traktowania,

. wszczynanie postepowania z urzedu w sprawach o stosowanie praktyk dyskryminacyj-
nych przez przedsiebiorstwo lub przedsiebiorstwa z danego sektora,

. wydawanie opinii i propozycji dalszego dzialania,

. sktadanie sprawozdan Sejmowi i ich publikacja.

Postepowanie pojednawcze

W celu trwatego rozstrzygania spraw indywidualnych i zapobiegania przeciazaniu systemu
sadownictwa Komisja powinna preferowac rozstrzyganie konfliktéw w trybie postepowania
pojednawczego. W postepowaniu pojednawczym nalezy zasadniczo korzysta¢ z media-
toréw sadowych — na zasadach, jakie przewiduje projekt zmiany Kodeksu postepowania
cywilnego!® — wylacznie jednak tych, ktorzy przeszli specjalne przeszkolenie w kwestiach

. . . . .. 18 . L
przeciwdzialania dyskryminacji. Nalezy przewidzie¢

zniesienie kryterium
obywatelstwa polskiego jako
wymogu do spelnienia przez
prowadzacych postepowanie
pojednawcze w sprawach

o dyskryminacje.
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Komisja ds. Réwnosci powinna by¢ zobowiazana do zorganizowania odpowiednich pro-
cedur szkoleniowych w tym zakresie. Koszty czynnosci rozjemczych bylyby pokrywane
przez Komisje, ktéra powinna otrzymac na ten cel odpowiednie srodki. Ugoda zawarta
w trybie postepowania pojednawczego bylaby prawnie wiazaca bez potrzeby podejmo-
wania dalszych dziatan.

Przewidywanym wynikiem zastosowania procedury pojednawczej powinno by¢ zawarcie
prawnie wiazacej ugody w przedmiocie odszkodowania i dalszych dziatan. Kazdej ze stron
winno przystugiwaé prawo wycofania si¢ z postepowania pojednawczego na dowolnym
jego etapie.

Jezeli strona, w stosunku do ktérej dochodzone sa przed Komisja roszczenia z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania, odrzuca mozliwo$¢ ugody, Komisja powinna
wszczaé postepowanie, zapoznajac sie z dowodami w sprawie, i na pierwszym jego etapie
wydad opinie, czy istnieja oczywiste dowody dyskryminacji, a takze okresli¢ mozliwe
$rodki usuniecia skutkéw dyskryminacji, w tym odszkodowanie. Strony bedace w sporze
moga wowczas dojs¢ do porozumienia na podstawie tej propozycji Komisji. Komisja
moze nastepnie zaakceptowacd te ugode dla nadania jej obowiazujacej mocy i rygoru

natychmiastowej wykonalnosci.

Pelnomocnictwo procesowe

Jezeli strona, wobec ktérej dochodzone sa przed Komisja roszczenia z tytutu naruszenia
zasady réwnego traktowania, ponownie odrzuca procedure pojednawczg, osoba docho-
dzaca takich roszczert powinna mie¢ prawo do nieodplatnego zastepstwa procesowego
i do zwolnienia z oplat sadowych, aby zdja¢ z niej ryzyko finansowe zwiazane z dalszym
postepowaniem na drodze cywilnej. Pelnomocnikiem procesowym mégtby by¢ pracownik
Komisji, adwokat zewnetrzny, radca prawny zwiazku zawodowego lub pracownik wyspe-
cjalizowanej organizacji pozarzadowej, posiadajacy wyksztalcenie prawnicze i dopuszczony
do takiej czynnosci przez Komisje.

Jezeli osoba dochodzaca przed Komisjg roszczen z tytutu naruszenia wobec niej zasady
réwnego traktowania odrzuca mozliwo$¢ ugody, dalsze udzielanie takiej osobie pomocy
powinno by¢ pozostawione do decyzji Komisji. W kazdym przypadku osoba dochodzaca
roszczen z tytulu naruszenia wobec niej zasady réwnego traktowania powinna mie¢ prawo

bezposredniego wystapienia z pozwem do sadu na koszt wiasny.

Postepowanie z urzedu

Przypadkom powaznego i systematycznego naruszania zasady réwnego traktowania nie
mozna zaradzi¢ wytacznie w ramach spraw prowadzonych na podstawie skarg indywidu-
alnych. Komisja powinna zatem mie¢ prawo wszczecia z urzedu postepowania w sprawie
o naruszanie zasady niedyskryminacji przez pojedyncza instytucje, przedsiebiorstwo lub
grupe przedsiebiorstw z danego sektora, wobec ktérych zachodzi podejrzenie stosowania
praktyk dyskryminacyjnych. Postepowanie to powinno skutkowac zapoczatkowaniem
zmian strukturalnych wszedzie tam, gdzie praktyki dyskryminacyjne staly sie czescia
codziennych procedur, a takze zwréceniem uwagi na potrzebe wprowadzenia reform
instytucjonalnych tam, gdzie sa one konieczne.

Aby méc prowadzi¢ postepowania pojednawcze i wszczynac postepowania z urzedu,
Komisja powinna by¢ uprawniona do dostepu do wszystkich dokumentéw uznanych przez
Komisje za konieczne, facznie z aktami administracyjnymi i sadowymi, po wszczeciu przez
nia postepowania wlasciwego. Powinna mie¢ prawo wzywania swiadkéw na przestuchania

oraz publikowania opinii i sprawozdan z postepowarn.
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Opinie i propozycje dziatan

Zaréwno w sprawach indywidualnych skarg, jak i w postepowaniach z urzedu Komisja
powinna mie¢ prawo wydawania szczegélowych zalecen dotyczacych dzialan, jakie nalezy
podja¢ dla zapobiezenia dalszym przypadkom dyskryminacji. Komisja powinna mieé prawo
do kontroli, po uplywie rozsadnego okresu, wykonania jej zalecen oraz do ogloszenia
wynikéw postepowania wlasciwego i wynikéw kontroli wykonania zalecen — jako $rodkéw
stuzacych zwigkszaniu $wiadomosci spotecznej w tym zakresie. Nalezy zapewni¢ mozli-
wo$¢ wykorzystywania tych zaleceni jako opinii w postepowaniach sadowych w sprawach
indywidualnych.

Obowiazek sprawozdawczy
Do obowiazkéw Komisji powinno naleze¢ oglaszanie rocznych sprawozdan z jej pracy
oraz udostepnianie sprawozdan ze wszystkich prowadzonych spraw, zgromadzonych

w elektronicznej bazie danych.

Sie¢ pomocy poszkodowanym

Istnieje potrzeba ustanowienia fatwo dostepnej struktury pomocy poszkodowanym, kté-
ra powinna zapewni¢ nieodplatne porady prawne osobom poszkodowanym w wyniku
dyskryminacji. Ponadto nalezy zalozy¢ biura regionalne w wigkszosci wojewddztw we
wspdlpracy z organizacjami spolecznymi dla zagwarantowania pelnej ich dostepnosci
i trwalego zaangazowania sektora organizacji spolecznych. Szczegdlng uwage nalezy
zwréci¢ na ustanowienie odpowiednich struktur wsparcia w regionach ze znaczacym

odsetkiem spolecznosci romskiej.

Dla zapewnienia jako$ci tych struktur wsparcia nalezy poddawac je regularnej ocenie.

W ocenie tej wskazane jest pofozenie szczegdlnego nacisku na nastepujace kryteria:

dlugos¢ okresu funkcjonowania i zaangazowanie w rozwiazywanie kwestii dyskrymina-
aji,

wyksztalcenie i do§wiadczenie kadry, zwlaszcza w aspekcie porad prawnych,
dostepnos¢ obiektow (dostepnos¢ biur w skali wojewddztwa),

doswiadczenie we wspélpracy z innymi organizacjami pozarzadowymi i instytucjami

rzagdowymi.

Srodki na funkcjonowanie biur regionalnych musza by¢ zagwarantowane ustawowo,
ale umowy powinny by¢ zawierane na czas okreslony od 5 do 7 lat, z mozliwoscia prze-
dluzenia po przeprowadzeniu oceny. Biura te powinny by¢ zobligowane do wspélpracy
z organizacjami pozarzadowymi, ktérych zadania statutowe obejmuja pomoc osobom

pokrzywdzonym wskutek dyskryminacji.

Do gtéwnych zadan biur nalezaloby udzielanie porad prawnych i przygotowywanie spraw
dla Niezaleznej Komisji ds. Réwnego Traktowania; powinny one ponadto organizowaé
kampanie podnoszenia poziomu §wiadomosci spotecznej i oferowac jednostkom sektora
publicznego i firmom prywatnym szkolenia w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji.
Wskazane jest udzielanie, w ramach ,goracych linii’, porad telefonicznych osobom poszko-
dowanym wskutek dyskryminacji. Biura moga petni¢ role ,filtréw” Niezaleznej Komisji ds.
Réwnego Traktowania, poniewaz wiele spraw o naruszenie zasady rownego traktowania

trafi najpierw wiasnie do nich.
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Zwazywszy, ze zbudowanie takiej sieci wymaga czasu, a istniejaca struktura polskich
organizacji pozarzadowych moze jeszcze nie by¢ gotowa do tego zadania, dobrym
punktem wyjscia dla tworzenia sieci pomocy poszkodowanym wskutek dyskrymina-
¢ji mogtaby by¢ istniejaca sie¢ ,klinik prawa’, udzielajacych obywatelom bezptatnych
porad prawnych. Pomocne moglyby by¢ réwniez wlasciwe miejscowo rady adwokac-
kie, dostarczajac listy adwokatéw specjalizujacych sie w prawie antydyskryminacyjnym

i gotowych do wspdtpracy z ,klinikami prawa”.

Inne srodki wspomagajace wprowadzanie w zycie przepisow antydy-
skryminacyjnych

Im bardziej srodki przeciwdziatania dyskryminacji wspierane beda w ramach polityki
panistwa, tym skuteczniej beda realizowane. Administracja publiczna stanowi gléwne
narzedzie zmiany postaw wobec dyskryminacji, pelniac role modelowej struktury re-
alizujacej procedury wolne od praktyk dyskryminacyjnych. Nalezy zatem rozwazy¢, na
wzbr Wielkiej Brytanii, nalozenie na wszystkie organy wladzy publicznej pozytywnego
obowiazku zapobiegania dyskryminacji w wewnetrznych procedurach organizacyjnych
i w swoich stuzbach — zar6wno w odniesieniu do pracownikéw, jak i obywateli uczestni-
czacych w postepowaniach prowadzonych przez te organy i korzystajacych z ich stuzb.
Wszystkie organy wladzy publicznej powinny mie¢ obowiazek skladania Urzedowi ds.

Réwnosci regularnych sprawozdan z realizacji tych zadan.

Dostep do $rodkéw publicznych powinien by¢ ograniczony do tych firm i instytucji,
w ktérych przypadku zostanie udokumentowane przestrzeganie prawa z zakresu przeciw-
dzialania dyskryminacji. Udokumentowaniem przestrzegania prawa w tym zakresie bytaby
opinia niezaleznych bieglych zatwierdzonych przez Urzad ds. Réwnosci jako ,audytorzy ds.
réwnoéci”. Firmy wystepujace z wnioskiem o finansowanie ze $rodkéw publicznych beda
musialy spetni¢ kryterium wstepne, jakim bedzie przedstawienie opinii zatwierdzonego
przez Urzad ,audytora ds. réwnosci’, wydanej najwyzej rok wczeéniej. Firmy, na ktére
nalozono kary z powodu naruszania przepiséw prawa antydyskryminacyjnego, powinny

by¢ na okreslony czas wylaczane z udziatu w przetargach publicznych.

W odniesieniu do organéw wiadzy publicznej nalezy wprowadzi¢ wymédg opracowania
wewnetrznego planu dzialania na rzecz réwnosci szans, w terminie nie przekraczajacym
dwoch lat od daty wejscia w zycie prawa antydyskryminacyjnego. Plany dziatania powinny
okresla¢, jakie czynnosci nalezy podja¢ dla zapewnienia réwnego dostepu do zatrudnienia
i réwnych mozliwosci awansowania osobom, wobec ktérych istnieje potencjalne zagrozenie
dyskryminacjg z powoddéw wyszczegdlnionych w przepisach antydyskryminacyjnych.
Wprowadzenie w zycie wewnetrznych zasad dzialania w zakresie zapewnienia réwnosci
szans powinno by¢ wyraznie okreslone jako obowiazek dyrektoréw jednostek admini-
stracyjnych i innych pracownikéw szczebla kierowniczego. Do obowigzkéw Urzedu ds.
Réwnosci powinno naleze¢ skladanie Sejmowi co dwa lata raportéw o stopniu realizacji
przez organy administracji publicznej zalozen polityki przeciwdzialania dyskryminacji

oraz o potrzebach dalszych dziatan w tym wzgledzie.

43 Prawne i instytucjonalne aspekty przeciwdziatania dyskryminacji w Polsce



Niezalezna Komisja
ds. Réwnego Traktowania

Sady powszechne Pozarzadowa sie¢ pomocy

poszkodowanym

Osoba poszkodowana

3.8 Przykiady dobrych praktyk

W przypadku dyskryminacji na tle rasowym i etnicznym, holenderska Komisja ds. Réwnego
Traktowania wspierana jest w swojej pracy przez 25 biur terenowych i miejskich oraz przez
,Krajowe Biuro ds. Przeciwdziatania Rasizmowi” (Landekijk Bureau Racismebestrijdig,
LBR), ktére jest czescia ,organizacji-parasola” FORUM i zapewnia szkolenie w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji, a takze prowadzi dzialania prewencyjne. Biura terenowe
maja forme organizacji pozarzadowych i zapewniaja pomoc poszkodowanym w wyniku
dyskryminacji oraz rozstrzygaja sprawy w postepowaniu pojednawczym. Srodki na finan-
sowanie ich dziatalno$ci pochodza z budzetu centralnego, z budzetéw prowincji oraz z bu-
dzetéw samorzadéw lokalnych. Biura dziataja na zasadzie , filtréw” w stosunku do Komisji
ds. Réwnego Traktowania, poniewaz de facto wigkszos¢ przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu
na rase zglaszanych jest uprzednio do nich i przygotowuja one akta do dalszego postepo-
wania przed Komisja. Nalezy zauwazy¢, ze kwestie finansowania biur ds. przeciwdziatania
dyskryminacji reguluje odrebna ustawa zapewniajaca finansowanie z budzetu panstwa
dziatalnosci biur terenowych w zakresie zwalczania rasizmu. Odrebne przepisy zapew-
niaja ponadto organizacjom przedstawicielskim gléwnych grup imigranckich mozliwos¢

konsultacji oraz finansowanie tych organizacji.

Holenderskie Krajowe Biuro ds. Przeciwdziatania Rasizmowi (LBR) jest niezalezng orga-
nizacja finansowana ze srodkéw Ministerstwa Sprawiedliwosci, petnigca funkcje krajowego
centrum ekspertyz, ktérego celem jest zapobieganie dyskryminacji rasowej w Holandii.
LBR dostarcza ekspertyz w celu praktycznej pomocy osobom fizycznym i organizacjom,
realizujac te funkcje poprzez zespét ekspertdéw ds. informaciji, specjalistéw ds. dokumen-
tacji, doradcéw prawnych i doradcéw w sprawach politycznych, a takze pracownikéw
naukowo-badawczych. Do kluczowych obszaréw zadann w ramach kompetencji LBR
nalezg: rynek pracy, ustugi mieszkaniowe, srodki masowego przekazu, edukacja, system
opieki spotecznej i system prawny. ,Gorgca linia” internetowa do zglaszania wykroczen
zwiazanych z dyskryminacja (MDI), uruchomiona w 1997 r., jest finansowana z budzetu
panstwa. LBR wspoélpracuje z terenowymi biurami ds. przeciwdziatania rasizmowi oraz

zapewnia im szkolenia i konsultacje.
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Brytyjska Komisja ds. Réwnosci Rasowej (Commission for Racial Equality, CRE) ma
szerokie uprawnienia w zakresie walki z dyskryminacja rasowa i dysponuje znaczacymi

$rodkami egzekwowania prawa w tym zakresie. Moze ona:

wszczynac postepowanie w przypadku powzigcia zasadnego podejrzenia, ze dochodzi
badz doszlo do naruszenia przepiséw antydyskryminacyjnych;

wydawac decyzje nakazujace zaniechania stosowania praktyk dyskryminacyjnych;
wszczynaé postepowanie w sprawach o uporczywe stosowanie praktyk dyskryminacyj-
nych;

wszczynaé postepowanie w sprawach dotyczacych stosowania praktyk dyskryminacyj-
nych, dyskryminujacych ogloszen, a takze zachecania lub zmuszania do zachowan
dyskryminujacych;

wspomagac osoby indywidualnie dochodzace swoich uprawnien.

Do ustawowych uprawnienn Komisji nalezy zadanie przedstawienia dowoddéw z doku-
mentéw oraz z przesluchania. Komisja nie korzysta z uprawnienia do badania spraw
w przypadku wnioskéw skladanych w ramach dochodzenia roszczen indywidualnych,
ktére sa przekazywane do rozpatrzenia przez zakladowe komisje pojednawcze lub sady
cywilne. Czesto jednak sprawy indywidualne uruchamiaja szereg innych dzialan, bedac
dla Komisji sygnatem o stosowaniu praktyk dyskryminacyjnych w ramach procedur we-
wnetrznych danej organizacji i prowadzac do wszczecia przez Komisje postepowania
z urzedu przeciwko danej organizacji, pojedynczej firmie lub wielu firmom z danego
sektora gospodarczego. Tam, gdzie przeprowadzone postepowanie ujawni stosowanie
dziatan polegajacych na réznicowaniu niezgodnym z prawem, Komisja moze oglosi¢
decyzje nakazujaca danej osobie fizycznej lub prawnej, ktérej udowodniono postawione
zarzuty, zaniechanie praktyk dyskryminacyjnych i poinformowanie Komisji przed uptywem
okreslonego terminu o $§rodkach podjetych dla zapobiezenia dalszemu dyskryminowaniu.
Nakaz pozostaje w mocy przez okres 5 lat i — w przypadku niezastosowania sie przez
dana firme — $rodki w nim okreslone podlegaja egzekucji przez sady cywilne. Od 1977 r.
Komisja przeprowadzita okolo stu postepowari z urzedu przeciwko réznym organizacjom,

zaréwno publicznym jak i prywatnym.

Zgodnie z ustawa samorzadowa z 1998 r. w Wielkiej Brytanii administracja samorzadowa
ma prawo bra¢ pod uwage przestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego jako kryterium
dopuszczenia do udziatu w przetargu publicznym. Firma, ktéra przyjela wlasciwy dla jej
branzy kodeks dobrych praktyk, jest uprzywilejowana przy przyznawaniu kontraktéw
(»contract compliance”), samorzad terytorialny moze zatem posrednio wplywac na lokalny
sektor gospodarczy tak, aby firmy przestrzegaly przepiséw prawa z zakresu przeciwdzia-
tania dyskryminacji. Zgodnie z wynikami najnowszych badan, 75% firm przystepujacych
do przetargéw publicznych okreslito sie w reklamie publicznej jako ,pracodawcy réwnych
szans” (w przypadku firm niezainteresowanych zamdwieniami publicznymi byto to zale-
dwie 18%). Znowelizowana ustawa o stosunkach rasowych (Race Relations Act) z 2000
r. wzmocnila uprawnienia samorzaddéw terytorialnych w zakresie wykonywania zadan
wynikajacych z przepiséw dotyczacych contract compliance, nakladajac na nie pozytywny

obowiazek dziatan na rzecz poprawy stosunkéw rasowych.
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ODEI - irlandzki Trybunat ds. Réwnosci

Trybunal ds. Réwnoéci ODEI (Office of the Director of Equality Investigations — The
Equality Tribunal) powotano w 1999 r. na mocy ustawy o réwnosci w sferze zatrudnienia
(Employment Equality Act) jako niezawisty organ umocowany w ustawie, do ktérego zadan
nalezy rozpoznawanie spraw o naruszanie zasady réwnego traktowania i/lub prowadzenie
postepowania pojednawczego w takich sprawach. Trybunal ma uprawnienia do wszczy-

nania postepowania z urzedu w przypadku zasadnego podejrzenia dyskryminacji.

Postepowanie wszczete z urzedu jest procedura quasi-sadowa przeprowadzang przez
czlonka Trybunalu ds. Réwnosci, podobna do stosowanej w sadach pracy. Trybunat ds.
Réwnosci orzeka w skladzie jednoosobowym, zwykle zwraca sie do obu stron o wyjasnienia
i rozwaza je przed wyznaczeniem rozprawy (w skladzie potaczonym) koriczacej postepo-
wanie, po ktdrej nastepuje wydanie decyzji. W przypadku ustalenia faktéw potwierdzaja-
cych zarzuty naruszenia zasady réwnego traktowania wydawany jest nakaz zastosowania

$rodkéw usuwajacych skutki takiego naruszenia, obejmujacych m.in.:

odszkodowanie,

réwne wynagrodzenie,

wyplacenie zalegtych naleznosci z tytutu réwnego wynagrodzenia,
réwne traktowanie,

nakaz podjecia okreslonego dziatania przez wskazane osoby.

Nakaz wydany przez czlonka Trybunalu ds. Réwnosci jest wiazacy i podlega rygorowi
wykonalnosci. Rozwiazaniem proponowanym przez ODEI jako alternatywne w sto-
sunku do postepowania wlasciwego jest postepowanie pojednawcze. Jezeli obie strony
wyrazaja zgode na podjecie postepowania pojednawczego, sprawa przekazywana
jest do rozpatrzenia przez czlonka komisji rozjemczej przy Trybunale ds. R6wno$ci.
Kazdej ze stron przysluguje prawo do wycofania sie z postepowania pojednawczego
na dowolnym jego etapie. W takich przypadkach wszczynane jest postepowanie na
zwyklych zasadach. Ugoda zawarta w postepowaniu pojednawczym jest prawnie

wiazaca.
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4. Monitoring

Monitoring jest procesem dokumentujacym rézne etapy dziatan prowadzonych w ramach
danego projektu, programu czy tez obszaru polityki w celu przyspieszenia oceny wyni-
kéw oddziatywania i realizacji celéw. Nie jest on zadaniem samym w sobie — jego wyniki
moga by¢ zintegrowane z procesem pozyskiwania informacji zwrotnych w celu ciagtego
doskonalenia programoéw dziatania i zatozen polityki. Osoby bezpoérednio i posrednio za-
angazowane w proces zyskuja wieksza $wiadomos¢ kwestii i mechanizméw sktadajacych sie
na niego. W kwestiach polityki réwnosci, réznorodnosci i przeciwdziatania dyskryminacji
dokumentowanie procesu podejmowania réznych dziatan zapewnia przejrzystos¢ widzenia
tego, w jaki spos6b wplywaja one na sytuacje réznych grup wrazliwych na dyskryminacje
lub marginalizowanych i czy wszystkie takie grupy odnosza korzysci w jednakowym zakre-
sie. Procedury monitoringu i audytu powinny jednak stanowi¢ podstawe oceny nie tylko
zalozen polityki przeciwdzialania dyskryminacji, ale takze oceny jakosci w odniesieniu
do uczestnictwa w pewnych rynkach (np. rynku pracy czy ustug mieszkaniowych) oraz
dostepu do zasobdw, uslug i towardéw (np. opieki spolecznej, stuzby zdrowia, edukacji)

i praw (spotecznych, politycznych, kulturalnych, ekonomicznych).

Wazna role w ksztalttowaniu ludzkich postaw i wartosci odgrywaja nie tylko osoby pet-
niace funkcje decyzyjne, organy wladzy publicznej i instytucje pelnigce role regulatoréw
na réznych rynkach, ale takze $rodki masowego przekazu. Zaréwno stowo pisane, jak
i méwione jest przekaznikiem obrazéw i postaw. Zastosowany jezyk moze wskazywac na
wage kwestii réownosci, ale moze takze by¢ ukierunkowany na wykluczanie. Jezyk obrazliwy
czesto przygotowuje pole dla przemocy fizycznej. Monitoring srodkéw masowego
przekazu jest pomocnym narzedziem dostrzegania takich tendencji wykluczajacych
i dyskryminacyjnych na ich wczesnym etapie. Panistwa, ktére skutecznie wprowadzity pro-
cedury monitoringu, dysponuja zwykle przepisami prawa z zakresu promocji réwnosci
ustalajace szczegdtowo powody, z ktérych dyskryminacja jest zakazana. Wiekszo$¢ tych
aktéw prawnych naktada na organy wladzy publicznej, pracodawcéw oraz inne organizacje
wyrazny wymag przeprowadzania oceny wplywu ich polityki na sytuacje réznych grup
marginalizowanych czy tez wymag zatrudniania przedstawicieli réznych grup narazonych

na dyskryminacje.

Brytyjska ustawa o stosunkach rasowych (Race Relations Act) z 1976 r.
Kanadyjska ustawa o réwnosci w zatrudnieniu (Employment Equality Act) z 1995 r.
Irlandzka ustawa o rownosci w zatrudnieniu (Employment Equality Act) z 1998 r.

i ustawa o rownym statusie (Equal Status Act) z 2000 r.

Prowadzi to do uwzgledniania zasady réwnos$ci w strategiach czy planach dziatania, kté-
re musza zawierac cele weryfikowalne, umozliwiajace tatwa ocene pozytywnych badz
negatywnych skutkéw podjetych dziata w postaci skutecznej promocji réwnosci lub
niepowodzenia w tym zakresie. Poziom, jaki chcemy osiagnac¢ zalezy tu od przepiséw
obowiazujacego prawa. Ponadto w panstwie, w ktérym dyskryminowanie z okreslonych
wzgleddw jest zakazane, prawdopodobienistwo poniesienia uszczerbku na publicznym
wizerunku w przypadku firmy nieprzestrzegajacej przepiséw prawa antydyskrymina-
cyjnego jest wieksze niz w parnstwach, w ktérych takich przepiséw brakuje, przy czym
w tym pierwszym przypadku nieprzestrzeganie przepiséw moze poskutkowaé niedopusz-

czeniem do uczestnictwa w przetargach publicznych i zmniejszeniem liczby klientéw.
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Monitoring musi by¢ procesem ciaglym i regularnym. Jego wyniki powinny skutko-
waé zmiang zalozen polityki czy praktyki dziatania, ktére niekorzystnie wptynety na
sytuacje grup narazonych na dyskryminacje; wyniki te moga takze przyczyni¢ sie do
ustalenia celéw dzialania na rzecz réwnosci wzbogaconych o komponent jakosciowy.
Monitoring przyczynia si¢ do statego doskonalenia strategii i plandéw dziatania. Zapewnia
mozliwo$¢ oceny efektywno$ci/wynikéw, a takze postepéw w sferze polityki i pomaga
wskazywac przyklady dobrych praktyk, ale takze luki i stabe punkty. Moze takze poméc
w wyznaczeniu wzorcowych punktéw odniesienia i w opracowaniu mechanizmoéw reali-
zacji zalozonych celéw. Proces monitoringu zalezy od jego punktu wyjs$cia. Monitoring
zalezy zatem w istotnym stopniu od zgromadzenia danych zapewniajacych informacje
o obecnym stanie rzeczy, z nastawieniem na wskazanie barier ograniczajacych dostep grup
narazonych na dyskryminacje do réznych sfer. Przy ustalaniu aktualnego stanu rzeczy
wazne jest znalezienie wlasciwych wskaznikéw, ktére mozna wykorzysta¢ operacyjnie.
Wskazniki te musza by¢:

proste,

mierzalne,

realistyczne,

odzwierciedlajace potrzeby grup wrazliwych.

Powinny one takze odzwierciedla¢ wielowymiarowy charakter i zazebianie si¢ réznych
form dyskryminacji, jakiej do$wiadczaja cztonkowie grup narazonych na takie praktyki

— zaréwno obiektywnie, jak i subiektywnie.

Poufno$¢ danych jest kwestia kluczowa w odniesieniu do monitorowania i audytu,
zwlaszcza gdy chodzi o dane osobowe lub wysoce ,wrazliwe” informacje gospodarcze.
Utozsamianie si¢ z pewnymi grupami moze by¢ trudne pod wzgledem psychologicznym,
poniewaz nie kazdy chce zalicza¢ samego siebie do kategorii potencjalnych ofiar dyskry-
minacji. Postrzeganie dyskryminacji jako takiej wywoluje przede wszystkim refleksje nad
tym pojeciem w odniesieniu do wlasnych doswiadczen. Kolejny krok jest réwnie trudny
jak pierwszy, poniewaz jest nim méwienie o przypadkach osobistego doswiadczenia dys-
kryminacji w obecnosci osoby trzeciej. Te bariery psychologiczne moga prowadzi¢ do

nieutozsamiania si¢ z dana grupa.

Jakkolwiek pewne dane musza by¢ traktowane ostroznie i z wyczuciem, sprawozdaw-
czo$¢ stanowi istotna cze$¢ monitoringu. Przede wszystkim raporty musza okreslaé
cele monitoringu i grupe lub grupy docelowe, zastosowane narzedzia i uzyte wskazniki.
W przypadku raportu z kolejnego etapu monitoringu wazne jest zlozenie sprawozdania
nie tylko ze stopnia zaawansowania, ale takze z tego, jakie cele nie zostaly osiagniete
i dlaczego nie bylo to mozliwe. Upowszechniajac informacje o stosowanych procedurach
monitoringu ukierunkowanych na promocje réwnosci lub zalozen polityki z zakresu
przeciwdzialania dyskryminacji, organy wtadzy publicznej lub przedsiebiorstwa u$wia-
damiaja tym samym szerszym kregom odbiorcéw tych informacji wage tych kwestii
i czynig z nich wazny element wlasnego wizerunku publicznego. Upowszechnianie infor-
macji o stosowaniu monitoringu i o dostepnosci badz braku okreslonych danych moze
wplywaé stymulujaco na:

postep w gromadzeniu i upowszechnianiu danych,

badania,

zbieranie szczegélnych danych statystycznych,

opracowywanie srodkéw wlaczania zalozen dotyczacych réwnosci szans do gtéwnych
zalozen polityki danej firmy badz organizacji,

opracowywanie narzedzi monitoringu stopnia zaawansowania w usuwaniu skutkéw

nieréwnego traktowania.

Prawne i instytucjonalne aspekty przeciwdziatania dyskryminacji w Polsce 48



19 Maciej Geller (Otwarta
Rzeczpospolita — Stowa-
rzyszenie Przeciw Antyse-
mityzmowi i Ksenofobii),
Agnieszka Mikulska
(Helsiriska Fundacja Praw
Czlowieka) i Barbara
Rymaszewska (Minister-
stwo Sprawiedliwosci

— Departament Centrum
Szkolenia Kadr Wymiaru
Sprawiedliwosci)..

414

W celu poszerzenia wiedzy na temat funkcjonujacych juz w Polsce procedur monitoringu
przeprowadzono spotkania z przedstawicielami polskich instytucji rzadowych i pozarza-
dowych'. W oparciu o ich doswiadczenia i analizy dotyczace istniejacych luk w bazach
danych wyeksponowano obszary, w ktérych monitoring nalezy kontynuowa¢ lub w ktérych

nalezy go wprowadzi¢, a takze wskazano pie¢ najwazniejszych aspektéw monitoringu.

Procedury monitoringu stosowane aktualnie w Polsce

Zgodnie z informacjami uzyskanymi od polskich uczestnikéw spotkan, a takze od eksper-
téw w odpowiednich dziedzinach, dyskusje dotyczace kwestii dyskryminacji rozpoczeto
zaledwie okolo dwdch lat temu. Zjawisko dyskryminacji nie jest prawie wcale pokazy-
wane, brak jest kampanii dotyczacych kwestii dyskryminacji, a informacje w prasie sa

nieliczne.

Kto i jakimi informacjami dysponuje w Polsce na temat rasizmu, kseno-

fobii i antysemityzmu?

W ramach projektu PHARE RAXEN_CC, realizowanego na rzecz Europejskiego Centrum
Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii (European Monitoring Centre on Racism and Xeno-
phobia, EUMC), punkt kontaktowy ustanowiony w strukturze organizacyjnej Helsiriskiej
Fundacji Praw Czlowieka zrealizowal w 2003 r. zadanie ,mapowania” (mapping exercise).
Celem tego zadania byto uzyskanie wiedzy na temat ogdlnej orientacji w kwestiach rasi-
zmu, ksenofobii i antysemityzmu w Polsce. ,Mapowaniem” objeto 84 organizacje i ponad
200 réznych dziatan i publikacji. Nie udato sie jednak wskaza¢ zadnej organizacji bezpo-
$rednio zaangazowanej w kwestie przeciwdzialania dyskryminacji czy rasizmowi. Jedna
z przyczyn takiego stanu rzeczy jest to, ze organizacjom pozarzadowym raczej trudno jest
uzyska¢ srodki na realizacje projektow dotyczacych tych kwestii. Gtéwnymi obiektami
zainteresowania sa prawa czlowieka, spoteczenstwo otwarte, kwestie wielokulturowosci,

promocja tolerancji, pomoc uchodzcom i zapobieganie powtdrzeniu si¢ Holokaustu.

Po przystapieniu Polski do Unii Europejskiej w maju 2004 r. uprawnienia punktu kontakto-
wego w Fundacji rozszerzono o prowadzenie monitoringu pieciu obszaréw szczegdlnych:
przeniesienia przepiséw dyrektyw dotyczacych przeciwdzialania dyskryminacji na grunt
prawodawstwa polskiego, dyskryminacji w sferze edukacji, zatrudnienia i mieszkalnictwa
oraz przypadkéw przemocy na tle rasowym. Raport na temat tych pieciu obszaréw pozwo-
1i ustali¢, jakie kategorie danych sg dostepne i przeprowadzi¢ analize luk w tym zakresie,
uniemozliwiajacych przeprowadzenie szczegdtowej analizy sytuacji grup narazonych na

dyskryminacje.
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4.2

41.3

4.4

Sytuacja grup mniejszosciowych

Monitoring tego obszaru takze prowadzony jest przez Helsinska Fundacje Praw Czlowie-
ka. Stosuje ona podejscie tréjstopniowe. Najpierw przeprowadzana jest analiza sytuacji
prawnej odno$nej grupy mniejszosciowej. Krok drugi to spotkania z przedstawicielami
organéw rzadowych i samorzadowych. Ich opinie poréwnywane sg nastepnie z opiniami
uzyskanymi w ramach spotkan z przedstawicielami danej spotecznosci i uzupetniane
o pochodzace z nich informacje. Krok trzeci to ocena pisemnych raportéw sporzadzo-
nych przez organizacje reprezentujace interesy danej grupy mniejszosciowej. W raporcie
ogblnym na temat sytuacji w zakresie przestrzegania praw czlowieka w Polsce Fundacja
wskazala na gléwne problemy napotykane przez mniejszosci i przeprowadzita oceneg juz

zrealizowanych programéw, ktérych celem jest poprawa sytuacji tych grup.

Programy ukierunkowane na grupy mniejszosciowe
(w szczegolnosci spotecznosci romskie)

Ocena takich programéw to kolejny wazny aspekt monitorowania prowadzonego przez
Fundacje Helsinska. Bardzo czesto problemy wystepuja juz na poczatkowym etapie
realizacji programu. Przyktad: lokalne $rodki masowego przekazu podatly informacje o
program ukierunkowanym w szczegélny sposéb na Roméw. Poniewaz cztonkowie spo-
tecznosci romskiej mieszkaja zwykle w regionach bardzo ubogich, charakteryzujacych
sie wysokim wskaznikiem bezrobocia, Polacy mieszkajacy w tych regionach zareagowali
oburzeniem na fakt otrzymywania przez Roméw pomocy, z ktérej oni sami byli wyklu-
czeni. Zaalarmowane takg wroga postawa, organizacje zaangazowane w realizacje projektu
zaczely upowszechnia¢ informacje o sytuacji Romoéw i koniecznosci jej poprawy. Fundacja
bardzo uwaznie obserwowata zatem oddzialywanie tych programéw na relacje migdzy
spoleczno$ciami romska i polska, a takze to, czy zmiany te réznily sie w zalezno$ci od
regionu. Na realizacje programéw tego typu stosunkowo czesto wplywaja negatywnie
sprzeczno$ci miedzy interesami szczebla centralnego a samorzadowego, a takze grupy,
na ktéra ukierunkowany jest program. Proces monitoringu pozwala na dostosowywanie
$rodkéw w ramach tych programéw do zmian sytuacji w przypadku niemozliwosci osia-

gniecia celéw drugoplanowych.

Edukacja

W 2002 r. Fundacja Helsiriska opracowata raport na temat edukacji grup mniej-
szo$ciowych. Celem byl monitoring przestrzegania prawa do edukacji na terytorium
calej Polski, z naciskiem na grupy mniejszosciowe. Rozestano ankiety do okoto 100 szkét.
Analiza danych zebranych w wyniku tego badania wykazata jednoznacznie, ze mniejszo-
$ci nie byly wystarczajaco reprezentowane w tej prébie badawczej. Nastepnie niezbedne
bylo uzupetnienie tych danych ilosciowych o dane jakosciowe w oparciu o informacje ze
spotkan z przedstawicielami Ministerstwa Edukacji Narodowej i Sportu oraz Ministerstwa
Spraw Wewnetrznych i Administracji, kuratorami o$wiaty i przedstawicielami mniejszosci.
Okazalo sig, ze sytuacja edukacyjna dzieci romskich w bardzo istotnym stopniu odbiegata
od sytuacji innych grup mniejszosciowych, poniewaz czeé¢ dzieci romskich w ogdle nie

uczeszczala do szkoty badZ opuscita szkole po 4-5 latach nauki.
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4.1.5

Istotny element systemu edukacyjnego stanowia podreczniki szkolne. Organizacja
pozarzadowa ,Otwarta Rzeczpospolita” zwrécila sie do grupy mlodych pracownikéw
naukowych (gtéwnie historykéw, lingwistéw, psychologéw i socjologéw) o ocene pol-
skich podrecznikéw szkolnych do nauki jezyka polskiego, historii i wiedzy o spoleczen-
stwie. Pracownicy ci dokonali oceny tych podrecznikéw pod katem obecnos$ci w nich
wielokulturowego podejscia do historii i jezyka polskiego, a takze pod katem ksenofobii
i antysemityzmu. W ogélnej opinii organizacji ,Otwarta Rzeczpospolita” obraz sytuacji
wynikajacy z tych ocen nie jest zly, jednak pewne grupy podrecznikéw oceniono jako
niezadowalajace. Organizacja przedstawila wnioski Ministerstwu Edukacji Narodowej
i Sportu, co doprowadzito do zainteresowania Ministerstwa koncepcja korzystania z re-
cenzentéw oceniajacych zawarto$¢ podrecznikéw do nauki w szkotach. Przeprowadzono
ponadto dwa spotkania z nauczycielami w wojew6dztwie mazowieckim w celu poinfor-
mowania ich o wnioskach z projektu i zaproszenia do dyskusji. W kazdym z tych spotkan

uczestniczylo okolo 100 nauczycieli.

Srodki przekazu

Ksiazka Zamiast procesu. Raport o mowie nienawisci autorstwa Sergiusza Kowalskiego
i Magdaleny Tulli, wydana w 2003 r., zawiera cytaty z pieciu réznych dziennikéw i czaso-
pism®. Ich tres¢ poddawano codziennej obserwacji przez caly rok 2001. Celem tego projektu
byto zwiekszenie $wiadomosci spotecznej na temat charakteru tresci publikowanych
w tych czasopismach. Dyskusje na temat ksigzki przeprowadzono nastepnie na tamach
siedmiu miesiecznikdw, a stowarzyszenie ,Otwarta Rzeczpospolita” zorganizowato spot-
kania w celu upowszechnienia wnioskéw zawartych w tej pozycji i dyskusji z réznymi sro-
dowiskami. Na spotkania te zapraszano gtéwnie dziennikarzy, nauczycieli i przedstawicieli
zawoddéw prawniczych (adwokatéw, prokuratoréw, sedzidéw). Te ostatnia grupe uznano
za szczegdblnie trudng we wspétpracy. Doswiadczenia ze spotkania z prokuratorami wy-
kazaly, ze byli oni raczej niechetni prowadzeniu dochodzenl w sprawach o podzeganie do

antysemityzmu.

Stowarzyszenie ,Otwarta Rzeczpospolita” prébuje takze monitorowaé audycje Radia Ma-
ryja, majacego zasieg ogélnopolski. Zwlaszcza w godzinach wieczornych radio to nadaje
dyskusje miedzy przedstawicielami duchowienstwa i ruchéw prawicowych; stuchacze maja
mozliwos¢ telefonicznego udziatu w takich audycjach. Pada w nich wiele wypowiedzi o
charakterze nacjonalistycznym i antysemickim. W zwiazku z tym ,Otwarta Rzeczpospo-
lita” planuje przedstawic¢ na swojej stronie internetowej, w formacie audio, wypowiedzi
zarejestrowane w trakcie takich audycji. Tego monitoringu nie mozna jednak prowadzi¢
w sposéb ciagly, poniewaz ,Otwarta Rzeczpospolita” jest organizacja pozarzadows, w du-
zej mierze zalezng od dobrowolnych sktadek cztonkowskich, ktérej cztonkowie przypadko-

wo natrafili na dyskryminujace o$§wiadczenia w audycjach radiowych lub telewizyjnych.
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4.2

4.24

Luki w polskim systemie monitoringu

Opisane procedury monitoringu sa bardzo istotnymi, pierwszymi prébami tworzenia cato-
$ciowego systemu monitoringu odnoszacego sie do promocji réwnosci i przeciwdziatania
dyskryminacji, realizowanymi jednak na raczej niewielka skale. Dziatania te nie sa powia-
zane z wymogami ustawowymi, a zatem sa prowadzone ochotniczo. Nie monitorowano
dotychczas takich obszaréw, jak zatrudnienie i mieszkalnictwo, ani tez zatozen polityki

nie ukierunkowanych w sposéb szczegélny na grupy mniejszosciowe.

Zalozenia polityki przeciwdziatania dyskryminagji
i inne zwigzane z tym obszary

Zaréwno zalozenia polityki przeciwdzialania dyskryminacji, jak i antydyskryminacyjne
aspekty innych obszaréw polityki musza by¢ uwaznie monitorowane, aby zapewni¢ orien-
tacje w kwestii wykonalnosci przyjetych celéw badz koniecznosci zmiany $rodkéw reali-
zacji tych celéw. Zalozenia polityczne powinny takze uwzglednia¢ dziatania pozytywne
lub ,afirmacyjne’, zgodnie ze wskazéwkami zawartymi w dyrektywach RED i EED. Tzw.
dzialanie afirmacyjne jest rozumiane jako sposéb przetamywania skutkdéw wezeéniejszej
dyskryminacji spotecznej poprzez przydzielanie miejsc pracy i zasobéw cztonkom $cisle
okreslonych grup narazonych na dyskryminacje. Praktyczna realizacja takich dziatan po-
lega czesto na ustalaniu parytetéw, stanowiacych dobry punkt wyjscia dla monitoringu,

sprawozdawczosci i wyznaczania nowych celéw.

Dzialanie pozytywne jest ukierunkowane takze na specyficzne grupy os6b majacych
— niezaleznie od przyczyny — nieproporcjonalnie nieliczne przedstawicielstwo w danym
sektorze i na stosowanie wobec nich dodatkowych zachet do podjecia szkolenia, tzn. jest
to dzialanie majace na celu ulatwienie cztonkom grup ,wrazliwych” dostepu do pewnych
segmentow spoleczenstwa. Monitoring w tym kontekécie oznaczalby ocene zaoferowa-
nych szkolen i przesledzenie dalszych loséw zawodowych ich uczestnikéw, np. ilu z nich
udato si¢ otrzymac¢ prace lub awansowad. Aby sprawdzi¢, czy srodki tego typu sa zgodne
z zasada trwalo$ci rozwiazan, niezbedne jest monitorowanie uczestnikéw przez diuzszy

czas.

Organy wladzy publicznej moga ponadto okresli¢ kryteria przyznawania kontraktéw
w sferze ustug i w innych mozliwych sektorach. Kryteria te moglyby na przyktad
obejmowac realizowanie przez firme planu dziatan promujacych réwnos¢ lub rézno-
rodno$¢, przestrzeganie pewnych parytetéw przyjetych w odniesieniu do reprezentacji
grup ,wrazliwych’, czy tez niekaralnos¢ za wykroczenia przeciwko przepisom antydys-
kryminacyjnym przez okres ostatnich pieciu lat. Warunkiem wstepnym zastosowania
takich srodkéw jest oczywiscie to, aby dany organ wladzy publicznej sam przestrzegal
takich kryteriéw. Oznacza to konieczno$¢ monitoringu wtasnej struktury kadrowej
— z uwzglednieniem oséb ubiegajacych si¢ o prace — pod wzgledem zatrudnienia,
awansu i szkolenia, a ponadto opracowanie zatozen polityki promowania réwnosci tak-
ze w zakresie funkcjonowania stuzb takiego organu i w ksztaltowaniu jego wizerunku

publicznego.
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Brytyjska ustawa o stosunkach rasowych naklada na samorzady terytorialne wymog
wypelniania przez nie ,generalnego obowiazku’, ktérego celem jest:

promowanie réwnosci rasowej, jako jednego z gtéwnych zatozen w pracy samorzadu
terytorialnego,

przewodnictwo w promowaniu réwnosci szans i dobrych stosunkéw rasowych,
zapobieganie réznicowaniu naruszajacemu zasade réwnego traktowania.

Samorzady terytorialne musza uwzglednia¢ zasade réwnosci rasowej w ich codziennej
pracy w zakresie ksztaltowania polityki lokalnej, pracy sluzb publicznych i praktyki
w sferze zatrudnienia. Oprdcz tego obowiazku na organach wtadzy publicznej spoczy-
wa takze ,,obowiazek zatrudnieniowy” (employment duty), oznaczajacy, ze sa one zo-
bowiazane do monitorowania ich aktualnej struktury kadrowej pod katem grup etnicz-
nych — z uwzglednieniem os6b ubiegajacych sie o prace — pod wzgledem zatrudnienia,

awansu i szkolenia, a takze do oglaszania wynikéw tego monitoringu kazdego roku.

Komisja ds. Ré6wnosci Rasowej opracowata kwestionariuszowa metode audytu w za-
kresie przestrzegania zasady rownego traktowania na szczeblu samorzadéw.
Informacje o szczegdtowych obowiazkach w sferze zatrudnienia dostepne sa na stronie
internetowe;j:

http://www.cre.gov.uk/duty/index.html,

a kwestionariusze na stronie:

http://www.cre.gov.uk/gdpract/govt_audit_key.html

Dla zapewnienia przejrzystosci i wiarygodnosci wynikéw monitorowania zaréwno osiag-
niecia, jak i niepowodzenia powinny by¢ corocznie podawane do wiadomosci publiczne;j.
Istotnym warunkiem wstepnym wdrozenia takich srodkéw jest istnienie prawa antydys-
kryminacyjnego i stosowanie wobec sektora prywatnego bodzcéw prawnych skutkujacych
opracowywaniem planéw dziatania na rzecz réwnosci/réznorodnosci, poniewaz tylko
woéwcezas mozliwa jest petna dostepnos¢ danych niezbednych dla ustalenia spetniania

kryteriéw przyznawania kontraktéw.

Kanadyjska ustawa o réwnosci w zatrudnieniu z 1995 r. naklada na agencje panstwowe
i na organizacje sektora prywatnego regulowane przepisami prawa federalnego wymaog
opracowania i wdrozenia programu réwnoséci w zatrudnieniu dla usunigcia barier
w dostepie do zatrudnienia nastepujacych grup:

kobiet,

czlonkéw widocznych mniejszosci,

ludnosci rdzennej,

0s6b niepetnosprawnych.

Ustawa ta ma na celu zapewnienie takiego udzialu wszystkich tych grup w strukturze
zatrudnienia firm, aby byla ona poréwnywalna z reprezentacja kazdej z tych grup na
rynku pracy, na ktérym firmy przeprowadzaja rekrutacje. Pracodawca obowiazany jest
dostarcza¢ danych wskazujacych, w jakim stopniu struktura kadrowa w jego firmie jest
reprezentacyjna dla rynku pracy.

Prezentacja prowadzenia odno$nych rejestrow na stronie internetowej:

http://info.load_otea.hrdc_drch.gc.ca/workplace_equity/downloads/guide/gdIn10.pdf
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Przyjmujac szeroki zakres monitoringu, nalezy takze uwzgledni¢ ogdlne zalozenia polityki
organdw publicznych oraz funkcjonowanie ich stuzb, nieukierunkowane w sposéb szcze-
gélny na promocje réwnosci, poniewaz nie mozna wykluczy¢ oddzialywania tych kwestii

na sytuacje grup ,wrazliwych”.

Irlandzki Urzad ds. Réwnosci opracowal ,szablon préby réwnosci” (Equality Proofing
Template) — we wspdlpracy i konsultacji z grupami dzialajacymi na rzecz réwnosci.
Urzad ukierunkowuje swoje dzialania na wspieranie zarzadéw rozwoju regionalnego (City
and County Development Boards, CDBs) poprzez dostarczenie praktycznego szablonu
umozliwiajacego zarzadom sprawdzenie ich planéw dzialania pod wzgledem zgodnosci
z kryteriami promocji réwnosci. Ostatecznym celem sprawdzania zgodno$ci z odno$nymi
wymaganiami jest postawienie kwestii réwno$ci w centrum procesu decyzyjnego, co
ulatwia wprowadzenie aspektu réwnosci do wszystkich przyjmowanych przez zarzady
celéw. Przyjecie takiej perspektywy oznacza m.in. wprowadzenie oceny oddzialywania
planéw dzialtania na sytuacje grup doswiadczajacych nieréwnego traktowania, uczest-
nictwo takich grup w dystrybucji zasobéw oraz koncentracje uwagi na wynikach promocji

réwnosci.

Urzad ds. Réwnosci: An Equality Proofing Template For the City and County Development
Boards (Szablon préby réwnosci dla zarzadéw rozwoju regionalnego), 2002 r.

Najistotniejsze obszary polityki, wymagajace starannej oceny, obejmuja: rynek pracy, opieke

spoteczng, stuzbe zdrowia, edukacje i mieszkalnictwo.

Wskazany bylby przeglad juz ustalonych zalozen polityki w powyzszych obszarach i ich
wplywu na sytuacje grup narazonych na dyskryminacje. Zostato to juz cze$ciowo zrobio-
ne w odniesieniu do zalozen polityki edukacyjnej i do ich wplywu na sytuacje ludnosci
romskiej. Ponadto opracowujac nowe zatozenia polityki, nalezy wzia¢ pod uwage — juz na
etapie wstepnym — takie aspekty, jak réwnosc¢ i r6znorodno$¢. Dla prowadzenia monito-
ringu obejmujacego wszystkie te obszary niezbedny jest dostep zaréwno do ilosciowych,
jak i jako$ciowych danych dotyczacych grup ,wrazliwych” Konieczne jest uwzglednienie
sytuacji, doswiadczen i tozsamosci kazdej grupy. Wazne jest odwolywanie sie do wyni-
kéw badan opublikowanych przez inne agendy, przez sektor wolontariatu i organizacje
reprezentatywne, nie pomijajac danych lokalnych. Bardzo waznym Zrédlem niezbednych
danych sa takze organizacje pozarzadowe oferujace ustugi na rzecz cztonkéw grup ,wraz-

liwych” we wskazanych obszarach szczegdlnych.

Organizacje te sa zorientowane w rodzajach dyskryminacji, jakiej doswiadczaja ich kli-
enci, dysponuja zatem wiedza o stereotypach i przesadach, z jakimi trzeba si¢ zmierzy¢.
Obserwuja takze oddziatywanie ogdlnych zatozen polityki na dostep ich klientéw do rynku

pracy, sektora mieszkaniowego, systemu opieki spolecznej i stuzby zdrowia.
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4.2.2 Obowigzywanie znowelizowanego Kodeksu pracy

W 2003 r. uchwalono nowelizacje Kodeksu pracy, ktéra weszta w zycie na poczatku
2004 r. Jakkolwiek $rodki przekazu informowatly o nowelizacji Kodeksu pracy w dosta-
tecznym stopniu, poziom $§wiadomosci spotecznej na temat §rodkéw prawnych z tego
zakresu jest raczej niski. Niska $wiadomo$¢ i zfa sytuacja ekonomiczna stanowiag w prze-
konaniu ekspertéw czynniki decydujace o niewielkiej spodziewanej przez nich liczbie
spraw, jakie moze pociagna¢ za soba nowelizacja Kodeksu pracy. Wskaznik bezrobocia
jest bardzo wysoki, mozliwe wigc, ze w odczuciu pracownikéw lepiej bedzie znosi¢ dys-
kryminacje skutkujaca nizszym wynagrodzeniem, niekorzystnymi warunkami pracy lub
niekorzystnymi warunkami awansowania, niz narazi¢ si¢ na utrate pracy wystepujac
z roszczeniami. Brak informacji skutkuje nieuswiadomieniem pracownikéw w zakresie
ochrony przed wiktymizacja, przewidzianej w znowelizowanym Kodeksie pracy. Ponadto
przepis dotyczacy wiktymizacji jest do$¢ ograniczony, poniewaz chroni powoda wylacznie
przed zwolnieniem, a nie przed innymi formami niekorzystnego traktowania lub nieko-

rzystnych konsekwencji majacych wplyw na jego sytuacje zatrudnieniowa.

Sa to tylko hipotezy dotyczace barier w korzystaniu przez potencjalnych poszkodowanych
z nowej sytuacji prawnej promujacej rowno$¢ traktowania w zatrudnieniu. Ocena prak-
tyki obowigzywania znowelizowanego Kodeksu pracy bytaby dobra okazja do zyskania
wiekszej wiedzy na temat potencjalnych barier i doswiadczen tych, ktérych bariery te
powstrzymuja przed korzystaniem z ich uprawnien. Niezbednym warunkiem wstepnym
wspomnianej oceny jest dokumentowanie przypadkéw dyskryminacji oraz dzialan po-
dejmowanych przez przedstawicieli grup ,wrazliwych” lub przez organizacje wspierajace
poszkodowanych wskutek dyskryminacji. Dokumentacje taka nalezatoby uzupetni¢ o wy-
niki analizy statystyk sadowych oraz spotkan przeprowadzonych z decydentami w sferze
rynku pracy w celu zebrania danych jakosciowych, jak tez z organizacjami pozarzadowymi
lub ,klinikami prawa” jako tatwo dostepnymi jednostkami udzielajacymi konsultacji, a

takze z ekspertami w dziedzinie prawa.

Wiedenska organizacja pozarzadowa ZARA (Zivilcourage und Anti-Rassismus-Arbeit)
stuzy doradztwem osobom, ktére doswiadczyly czynnej napasci, obelg lub dyskrymi-
nacji ze wzgledu na rase¢ — zaréwno w charakterze swiadkoéw, jak i ofiar takich dziatan
— i oferuje im bezptatne porady, doradztwo prawne, pomoc i informacje. ZARA oglasza
roczne raporty na temat rasizmu w Austrii, w oparciu o dokumentacje wszystkich takich
zaj$¢ zgloszonych organizacji. ZARA jest ponadto czlonkiem ,organizacji-parasola”
utworzonej przez wyspecjalizowane organizacje pozarzadowe, ktérych gléwnym za-
daniem statutowym jest pomoc na drodze sadowej osobom poszkodowanym wskutek
dyskryminacji.

http://www.zara.or.at, http://www.klagsverband.at

Oceniajac skutki nowelizacji Kodeksu pracy, nalezy odnie$¢ sie do nastepujacych zagad-
nien:

. Czy czlonkowie grup ,wrazliwych’, osoby pelniace funkcje decyzyjne na rynku pracy
(np. inspektorzy pracy, cztonkowie zwiazkéw zawodowych), cztonkowie organizacji
pozarzadowych i ,klinik prawa” oraz eksperci w dziedzinie prawa posiadaja wiedze na

temat znowelizowanego Kodeksu pracy?
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Jakie przypadki dyskryminacji zostaly (lub nie zostaly) zgloszone (np. w odniesieniu do
ogloszen o pracy, dostepu do zatrudnienia lub szkolenia zawodowego, awansowania,
réznicowania sytuacji prawnej pracownika, rozwigzywania uméw) i dlaczego?

Do kogo zgtaszano przypadki dyskryminacji (np. do zwiazkéw zawodowych, organizacji
pozarzadowych, ,klinik prawa” itp.) i jak wygladata procedura zgtaszania?

Jakie przypadki dyskryminacji rozstrzygnieto w postepowaniu przed komisjami pojed-
nawczymi/sgdami pracy?

Jakie byty wyniki ugody/postepowania sagdowego?

Z jakimi pozytywnymi i negatywnymi aspektami nowelizacji Kodeksu pracy zetkneli si¢
sedziowie prowadzacy sprawy o naruszenie zasady réwnego traktowania?

Z jakimi pozytywnymi i negatywnymi aspektami nowelizacji Kodeksu pracy zetkneli si¢
pelnomocnicy procesowi poszkodowanych, np. adwokaci, przedstawiciele zwigzkéw
zawodowych?

Z jakiej przyczyny tak duza/mata byta liczba spraw rozstrzygnietych w postepowaniu
przed komisjami pojednawczymi lub skierowanych na droge sadowa?

Jak osoby poszkodowane w wyniku dyskryminowania postrzegaly prace komisji pojed-

nawczych lub sadéw pracy?

Odpowiedzi na te pytania powinny pomdc we wskazaniu stabych i mocnych punktéw
znowelizowanego Kodeksu pracy. Powinny one by¢ pomocne réwniez w ujeciu w pewne
ramy zalecen dotyczacych polityki informowania grup docelowych, zmian w zakresie
stosowania znowelizowanych przepiséw oraz wprowadzenia nowych zmian do Kodeksu
pracy. Dobre ustawodawstwo to pierwszy krok o kluczowym znaczeniu, jednak prawo
samo w sobie nie moze zmieni¢ zakorzenionych praktyk ani postaw. Ocena taka moglaby
zatem by¢ takze punktem wyjscia do regularnego oceniania, wyznaczania nowych celéw

i ustalania srodkéw zapobiegania dyskryminacji na rynku pracy.

W celu promowania réwnosci na szczeblu krajowym, branzowym czy tez w poszcze-
goélnych firmach stosowane sa porozumienia zwiazkéw zawodowych w kwestiach
w szczegolny sposdb dotyczacych pracownikéw migrujacych i nalezacych do mniejszosci
etnicznych.

W Niemczech wigkszos¢ takich deklaracji podpisuje sie na szczeblu firm; promuja one
réwno$¢ szans i chronig pracownikéw przed dyskryminacja. Niektére z nich przewiduja
mechanizmy skargowe i sankcje, ze zwolnieniem z pracy wlacznie. W Wielkiej Brytanii
niektére z takich porozumien obejmuja promocje réwnych szans lub réznorodnosci,
zwykle okreslajac szczegdtowo zalozenia w okreslonych obszarach, np. w sferze zatrud-
nienia. Czasami obejmuja tez postanowienia dotyczace dni wolnych od pracy, urlopéw
i praktyk modlitewnych.

Wspomniane kwestie zostaly takze podjete w ramach uméw branzowych we Wloszech
i Hiszpanii, gdzie uzgodniono, ze w okresie Ramadanu mozna zmienia¢ czas pracy. Poro-
zumienia na szczeblu krajowym podpisano w Belgii, Danii, Finlandii, Holandii i Szwecji.
Sa one zréznicowane — od obejmujacych postanowienia bardzo ogdlne, jak w Finlandii
i Szwecji, do bardzo szczegbélowych w przypadku innych panstw. Celem wiekszosci z tych
bardziej szczegdtowych uméw bylo podwyzszenie wskaznika zatrudnienia przedstawicieli

mniejszosci etnicznych na tle ogdlnej struktury zatrudnienia.

L. Fulton: Migrant and Ethnic Minority Workers: Challenging Trade Unions (Pracownicy
migrujacy i pochodzacy z mniejszosci etnicznych: wyzwanie dla zwiazkéw zawodowych),
2003; publikacja dostepna na stronie internetowej:
http://www.etuc.org/EN/Dossiers/RacismDiscr/Study_2003_EN.cfm
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4.2.3

Srodki tego typu moglyby réwniez przyczyni¢ sie do podwyzszenia poziomu §wiado-
mosci w kwestiach dyskryminacji u os6b petniacych funkcje decyzyjne na rynku pracy,
np. przedstawicieli urzedéw pracy, dziatéw kadr przedsiebiorstw i organizacji, zwiazkéw
zawodowych lub inspektoréw pracy. Powinni oni by¢ w stanie rozpozna¢ dyskryminacyjny
charakter danej struktury, a takze zachowania tego typu i dysponowac wiedzg umozliwia-
jaca postepowanie ze zgloszonymi przypadkami dyskryminacji. Osoby te powinny takze
stanowic site napedowa przy opracowywaniu §rodkéw przeciwdziatania dyskryminacji,
procedur pojednawczych i narzedzi monitoringu, naglasniajac przypadki dyskryminacji
i jednoczesnie oceniajac przyjete cele w zakresie wyeliminowania/zapobiegania dyskry-

minacji.

Kolejnym $rodkiem, wprowadzanym z powodzeniem, sa kodeksy dobrego postepowania
opracowane i wdrazane w firmach w celu promowania réwnosci szans i zapewnienia
mechanizméw rozstrzygania konfliktéw. Irlandzki Urzad ds. Réwnosci i brytyjska Komisja
ds. Réwnosci Rasowej sa aktywnie zaangazowane w opracowywanie kodekséw dobrego
postepowania i kodekséw dobrych praktyk. Nad opracowaniem kodekséw tego typu pra-
cuje ponadto kilka partnerstw na rzecz rozwoju w ramach inicjatywy spolecznej EQUAL,
finansowanej gltéwnie ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego.

http://www.equality.ie, http://www.cre.gov.uk, http://europa.eu.int/comm/employment

_social/equal/index_en.html

Polityka w zakresie srodkow masowego przekazu

Srodki masowego przekazu maja bardzo duzy wplyw na ksztaltowanie opinii publicznej.
Elementy pejoratywne w jezyku méwionym i pisanym majg wielki potencjat legitymizacji
dziatan tworzacych klimat wrogosci wobec czlonkéw grup narazonych na dyskryminacje
lub marginalizowanych. Dlatego tez prasa oraz audycje radiowe i telewizyjne powinny by¢
monitorowane pod wzgledem sposobu prezentowania przez nie cztonkéw grup szczegél-
nie narazonych na dyskryminacje oraz sposobu traktowania przez nie o$wiadczen polity-
kéw lub innych uczestnikéw gry politycznej o zabarwieniu seksistowskim, rasistowskim,
antysemickim badZ homofobicznym. Monitorowanie srodkéw przekazu powinno by¢
prowadzone w szerokim zakresie i w sposéb ciagly; powinno mu towarzyszy¢ podnoszenie
poziomu $wiadomosci wérdéd dziennikarzy i innych przedstawicieli mediéw. Polska ustawa
o radiofonii i telewizji stanowi, iz audycje nie powinny zawiera¢ tresci dyskryminujacych
w odniesieniu do rasy, plci ani narodowosci, a takze powinny szanowaé przekonania
religijne odbiorcéw. Ustawa ta zakazuje takze reklamy naruszajacej godno$¢ cztowieka,
obrazajacej uczucia religijne lub przekonania polityczne badz tez zawierajacej tresci
dyskryminujace pod wzgledem rasy, plci czy narodowosci. Publiczne programy radiowe
i telewizyjne powinny ponadto uwzgledniaé potrzeby mniejszosci narodowych i grup

etnicznych.

Ustawa o radiofonii i telewizji, a takze przepisy Kodeksu karnego zakazujace publicznego
propagowania faszystowskich lub totalitarnych systemoéw rzadzenia, podzegania do nie-
nawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, rasowych lub religijnych, a takze
publicznego zniewazania grupy lub osoby ze wzgledu na jej pochodzenie narodowoscio-
we, etniczne lub rasowe badz tez przekonania religijne dostarczaja pewnych kryteriéw
monitorowania dyskryminacyjnych trendéw i aspektéw w dziatalnosci srodkéw masowego
przekazu. Praca organizacji pozarzadowych w tej dziedzinie jest bardzo wazna, ale zwykle
nie dysponuja one wystarczajacymi zasobami ludzkimi ani finansowymi, aby zapewni¢

szeroki zakres i ciggto$¢ monitoringu. Organizacja pozarzadowa ,Otwarta Rzeczpospolita”
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polega w tym zakresie na swoich cztonkach, ktérzy dorywczo nagrywaja lub dokumen-
tuja wypowiedzi dyskryminujace. Brak jej jednak potencjatu kadrowego i wyposazenia
technicznego niezbednego dla objecia monitorowaniem szerokiego rynku medialnego
w calej Polsce.

Podejscie do monitorowania srodkéw przekazu moze mie¢ charakter zaréwno ilosciowy,

jak i jako$ciowy (np. analiza dyskursu i spotkania z ekspertami).

Holenderska sie¢ organizacji pozarzadowych ,On-Line/Wiecej Koloru w Srodkach
Przekazu” (On Line/More Colour in the Media, OL/MCM) zainicjowata 13 listopada
2003 r., wspodlnie z Europejskim Centrum Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii, (EUMC),
Europejski Dziefh Monitorowania Srodkéw Przekazu. Jego celem byta ilosciowa analiza
medialnego wizerunku mniejszoséci etnicznych w 15 panstwach cztonkowskich UE. Jest
to pierwszy na skale UE raport na temat reprezentacji mniejszosci etnicznych w srodkach
masowego przekazu, stanowigcy punkt odniesienia dla innych podobnych inicjatyw.
Zasluguje on na uwage, mimo Zze opiera si¢ na wynikach zaledwie jednodniowego moni-
torowania $rodkéw przekazu z 15 panistw cztonkowskich UE. Niezaleznie od brakéw tego
raportu wyniki tego monitoringu ukazuja znaczenie angazowania organizacji, dzien-
nikarzy, wydawcéw i nadawcdw reprezentujacych mniejszosci etniczne w opracowywanie
planu dziatania majacego na celu poprawe jako$ci raportéw na temat réznorodnosci
w spoleczenstwach wielokulturowych. Inicjatywa ta powinna by¢ postrzegana jako wazny
punkt wyjscia w monitorowaniu $rodkéw masowego przekazu, ktérym nalezy obja¢

spektrum wydawnictw prasowych i audycji na zasadzie ciagtosci.

Jessika Ter Wal: European Day of Media Monitoring: Quantitative analysis of daily press
and TV contents in the 15 EU Member States — Pilot study in the framework of the On-
line/More Colour in the Media project “European Day of Media Monitoring” (Europejski
Dzierr Monitorowania Srodkéw Masowego Przekazu: ilosciowa analiza codziennej tresci
w prasie i telewizji w 15 panistwach cztonkowskich UE - pilotazowe studium w ramach
projektu organizacji OL/MCM: “Europejski Dzieri Monitorowania Srodkéw Przekazu’,
2004; publikacja dostepna na stronie internetowej:

http://www.grupbarnils.org/idom.pdf

Kolejnym krokiem jest podjecie decyzji, ktore srodki przekazu i ktére audycje nalezy
obja¢ monitoringiem. Innym waznym aspektem do uwzglednienia w procesie monitoro-
wania jest sposéb postrzegania medialnej prezentacji mniejszosci etnicznych przez
czlonkéw tych mniejszo$ci oraz ich sugestie co do zmian, ktére pozwolilyby im odczud,
iz sa reprezentowani na réwnej zasadzie. Wyniki i zalecenia opracowane w oparciu
o dokonang ocene powinny by¢ przedstawione przedstawicielom $rodkéw masowego

przekazu i podane do wiadomosci publiczne;j.

Kodeksy dobrych praktyk, majace na celu zapobieganie stosowaniu jezyka dyskrymi-
nujacego i ustanawiajace cele szczegétowe (np. wymodg zapewnienia okreslonego pro-
centowego wskaznika obecnoséci réznych grup ,wrazliwych” w strukturze zatrudnienia
firmy), stanowityby motywacje dla redakcji dziennikéw/czasopism oraz stacji radiowych
i telewizyjnych do wdrazania srodkéw monitoringu i raportowania w celu wykazania

przestrzegania przez nich dobrowolnie przyjetych kodekséw.
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4.3

4.3.1

4.3.2

Pie¢ najbardziej istotnych czynnikéw monitoringu

Bodzce prawne

Monitoringu nie podejmuje sie zwykle bez silnej motywacji prawnej. Przepisy prawa an-
tydyskryminacyjnego powinny zatem zawiera¢ wyrazne zobowiazanie do monitorowania
efektywnosci polityki przeciwdziatania dyskryminacji na r6znych poziomach i do mo-
nitorowania oddzialywania ogélnych zalozen polityki na sytuacje grup ,wrazliwych” W
polskim systemie prawnym nie przewidziano jeszcze takich procedur. Wiekszo$¢ inicjatyw
promocji réwnosci nie obejmuje wszystkich obszaréw, ktérych dotycza odno$ne dyrekty-
wy, ale koncentruje sie na publicznym i prywatnym sektorze rynku pracy oraz cze$ciowo
na zapewnieniu réwnego dostepu do towardw i ustug. Tym niemniej dwa wyzej wymie-
nione obszary stanowia dobry punkt wyjscia do podejmowania inicjatyw w zakresie mo-
nitoringu, poniewaz zaangazowanie w taki proces pomaga podnosi¢ poziom $wiadomosci
zaréwno wérdd oséb pelnigcych funkcje decyzyjne w obu wymienionych sektorach, jak i w
spoteczenstwie jako takim. System prawny powinien takze przewidywac utworzenie nie-
zawislego wyspecjalizowanego organu dysponujacego fachowa wiedza i do§wiadczeniem
w zakresie dostepnych Zrédet danych o dyskryminacji, a takze generujacego faktograficzne

i liczbowe informacje o zjawisku dyskryminacji.

Dostepnosc¢ danych

Monitoring zawsze uzalezniony jest od dostepnosci danych. Przede wszystkim ko-
nieczne jest ustalenie sytuacji wyjsciowej, tzn. sytuacji odnoszacej sie do dyskryminujacych
struktur i procedur wewnetrznych danej firmy, sytuacji mieszkaniowej okreslonej grupy
~wrazliwej’, czy tez dyskryminowania czlonkéw grup wrazliwych w ramach systemu edu-
kacji lub opieki zdrowotnej. Ustalenie sytuacji wyjsciowej, o ktérej mowa, obejmuje zgro-
madzenie danych zaréwno statystycznych, jak i reprezentacyjnych stanowigcych istotny
punkt odniesienia umozliwiajacy przeprowadzanie poréwnan na etapach pézniejszych.

Analizy i pilotazowe badania reprezentatywne powinny zatem by¢ ukierunkowane na:

generowanie danych statystycznych, ktére powinny obejmowaé nastepujace zmienne:

ple¢ kompetencja jezykowa

wiek sytuacja prawna zatrudnionego (pro-
miejsce urodzenia w Polsce lub za wadzacy dziatalnos¢ wlasna,

granica pracownik, urzednik stuzby cywilnej)
panistwo urodzenia rodzicéw pozycja zawodowa

obywatelstwo zatrudnienie

uzyskany poziom wyksztalcenia (w w pelnym/niepetnym wymiarze
Polsce lub w innym paristwie) czasu

czlonkostwo w grupie szczegdlnej umowa na czas okreslony/nieokreslony
wrazliwosci (np. ze wzgledu na po- szkolenie zawodowe

chodzenie etniczne/narodowosciowe, bezrobocie

orientacje seksualng, rase, religie) dochody

sytuacja mieszkaniowa
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4.3.3

4.3.4

prowadzenie badan dotyczacych:

postaw ogélu spoleczenistwa wobec grup szczegélnie narazonych na dyskryminacje,
dyskryminacji do$wiadczanej przez cztonkéw tych grup,

dyskryminacji wykazanej przez przedstawicieli organizacji pozarzadowych pracujacych
z klientami z grup narazonych na dyskryminacje,

poziomu $wiadomosci uczestnikéw rynku pracy i rynku mieszkaniowego w zakresie kwestii
dotyczacych systemu zabezpieczenia spolecznego, opieki zdrowotnej lub edukacji,
poziomu $wiadomosci przedstawicieli systemu sadownictwa,

dokumentacji organizacji pozarzadowych lub innych instytucji rejestrujacych zajscia o
charakterze dyskryminacyjnym,

testowania zachowan dyskryminacyjnych w obszarach zatrudnienia i mieszkalnictwa
poprzez:

wysylanie potencjalnym pracodawcom zycioryséw czlonkéw grup ,wrazliwych” wraz

z zyciorysami cztonkéw wiekszo$ci spotecznej, wykazujacych te same kwalifikacje i wa-
runki prawne przystapienia do rynku pracy,

ubieganie si¢ 0 mieszkanie w charakterze czlonka wiekszosci spolecznej dla upewnie-
nia sig, ze mieszkanie jest nadal do wynajecia, aby dopiero wéwczas poinformowac
wynajmujacego, ze chodzi o mieszkanie dla czlonka grupy szczegdlnie narazonej na
dyskryminacje, i pdzniejszg ocene zachowan potencjalnych pracodawcéw lub oséb

wynajmujacych lokale.

Opracowanie wskaznikow

Przedstawione powyzej dane zapewniaja wskazniki kontekstualne i sa niezbedne dla zys-
kania ogélnej orientacji we wzorcach zachowan dyskryminacyjnych oraz identyfikacji
obszaréw, w ktérych wystepuja najpowazniejsze problemy. Aby monitorowa¢ szczegélowe
zalozenia polityki i programéw przeciwdzialania dyskryminacji, planéw dziatania promu-
jacych réwnosé/réznorodno$¢ badz oddziatywanie ogélnych zatozen polityki na sytuacje
réznych grup wrazliwych, niezbedne jest opracowanie wskaznikéw. Wskazniki takie
mozna jednak opracowac tylko wtedy, gdy odnosne zalozenia polityczne, programy czy
plany dzialania zawieraja nalezycie okreslone cele, ktére mozna przeksztalci¢ w wymierne
wskazniki. Oprécz wymiernos$ci wskazniki tego typu powinna takze cechowac prostota,

realno$¢ i wierno$¢ odzwierciedlenia potrzeb grup narazonych na dyskryminacje.

Ciagtosc

Monitoring jest procesem uzytecznym tylko wtedy, gdy prowadzony jest w sposéb ciagly.
Dlatego tez konieczna jest czesta ocena stopnia realizacji zatozonych celéw, by wiedzie¢,
kiedy cel zostanie osiggniety albo by mdc latwiej ustali¢ przyczyny niepowodzenia. Po-
nadto z chwila realizacji zalozonego celu mozna skoncentrowa¢ sie na wyznaczeniu no-
wych zadan albo sposobdéw utrzymania wysokich standardéw réwnosci/réznorodnosci
w sensie trwalosci rozwigzan. Regularny monitoring moze poméc we wskazaniu stabych
punktéw, umozliwia takze dostosowanie srodkéw do zatozonych celéw. Ponadto jezeli
monitoring prowadzony jest regularnie przez podobne organizacje lub instytucje, ich
poréwnywanie staje si¢ fatwiejsze, przy czym te z nich, ktére zdotaja zrealizowac zalozone
cele promocji réwnosci/réznorodnosci, moga tym samym zyskac przewage nad konku-

rencja.
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4.3.5

Konkurencyjne podejscie do promowania réwnosci w firmach realizowane jest w ramach
brytyjskiej kampanii pod nazwa ,Wy$cig po szanse” (Race for Opportunity, RfO), w ktérej
uczestniczy 180 organizacji z sektora prywatnego i publicznego Wielkiej Brytanii reali-
zujac cele dotyczace rownosci rasowej, zalozone przez nie w ramach wewnetrznych pro-
graméw promocji réznorodnosci. Kampania prowadzona jest na zasadach partnerstwa
z tymi organizacjami i ma pomdéc im w osiagnieciu korzysci ekonomicznych wynikajacych
z wdrozenia skutecznego planu dzialania na rzecz promocji réwnosci i réznorodnosci. Pod-
stawowym zobowiazaniem podejmowanym z chwilg przystapienia do RfO jest poréwny-
wanie wlasnej instytucji w odniesieniu do innych organizacji w sieci. Poréwnywanie
to oparte jest na samoocenie przeprowadzanej przez nalezace do sieci firmy, a jego wyniki
sa corocznie podawane do wiadomosci publiczne;j.

http://www.bitc.org.uk/programmes/programme_directory/race_for_opportunity/index.htm

Sprawozdawczos¢

Czes¢ danych wygenerowanych dla potrzeb procesu monitoringu wymaga traktowania
z ostrozno$cia jako dane szczegdlnie wrazliwe, tym niemniej sprawozdawczo$¢ stanowi
istotna cze$¢ monitoringu. Konieczne jest wskazanie w raporcie celéw monitoringu oraz
grup docelowych, a takze zastosowanych narzedzi i wskaznikéw. W przypadku raportu
z kolejnego etapu monitoringu wazna jest nie tylko informacja o stopniu realizacji danego
cely, ale takze wskazanie celéw, ktdre nie zostaly osiagniete, wraz z podaniem — w miare
mozliwoéci — przyczyn takiego niepowodzenia. Upowszechniajac informacje na temat
prowadzonego monitoringu, organy wladzy i przedsiebiorstwa uswiadamiaja spoteczen-
stwu znaczenie przeciwdzialania dyskryminacji i czynia z tego wazny element publicznego
wizerunku firmy/instytucji. Im pelniejsza jest informacja o procedurach monitoringu
w toku (w tym informacje o braku lub niedostepnosci okreslonych danych), tym wieksza
szansa, ze procedury te wplyna stymulujaco na zbieranie okreslonych danych statystycznych

lub reprezentacyjnych, co pomoze generowac i aktualizowa¢ informacje.

Monitoring jest procesem angazujacym wielu uczestnikéw na réznych poziomach. Utworzenie
pojedynczego, niezaleznego i wyspecjalizowanego organu, ktéry méglby przede wszystkim
generowac informacje faktograficzne i liczbowe (dotyczace wszystkich uczestnikow
procesu monitoringu i dostepne dla nich) ale takze zapewnia¢ pomoc w formie wytycznych

i oferty szkoleniowej dla uczestnikéw monitoringu, jest zatem sprawa wielkiej wagi.
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5. Lista adresow internetowych

Instytucje/organy miedzynarodowe i wspélnotowe

Komitet ds. Likwidacji Dyskryminacji Rasowej (Commiittee on the Elimination of Racial
Discrimination, CERD):
http://www.unhchr.ch/html/menu2/6/cerd.htm

Komitet ds. Ochrony Praw Wszystkich Migrujacych Pracownikéw i Czlonkéw ich Rodzin
(Committee on the Protection of the Rights of All Migrant Workers and Members of Their
Families):

http://www.unhchr.ch/html/menu2/6/cmw/

EQUAL:
http://europa.eu.int/comm/employment_social/equal/index_en.html

Dyrekcja Generalna Komisji Europejskiej ds. Zatrudnienia i Spraw Socjalnych (European
Commission DG Employment and Social Affairs):
http://europa.eu.int/comm/employment_social/index_en.html

Dyrekcja Generalna Komisji Europejskiej ds. Sprawiedliwos$ci i Spraw Wewnetrznych
(European Commission DG Justice and Home Affairs):

http://europa.eu.int/comm/dgs/justice_home/index_en.htm

Europejskie Centrum Monitorowania Rasizmu i Ksenofobii (European Monitoring Centre
on Racism and Xenophobia, EUMC):

http://www.eumc.eu.int

Europejski Fundusz Spoteczny (European Social Fund):

http://europa.eu.int/comm/employment_social/esf2000/index-en.htm

Komitet Praw Czlowieka (Human Rights Committee):
http://www.unhchr.ch/html/menu2/6/hrc.htm

INTL

http://europa.eu.int/comm/justice_home/funding/inti/funding_inti_en.htm

Biuro Wysokiego Komisarza ds. Praw Czlowieka (Office of the High Commissioner for
Human Rights, OHCHR):
http://www.unhchr.ch

Strona internetowa OHCHR dostarcza uzytecznych informacji o procedurach wnoszenia
skarg na mocy miedzynarodowych traktatéw dotyczacych praw cztowieka:
http://www.unhchr.ch/html/menu6/2/fs7.htm

~Wlaczenie spoteczne” (Social Inclusion):

http://europa.eu.int/comm/employment_social/soc-prot/soc-incl/index_en.htm
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Organizacja Narodéw Zjednoczonych ds. O$wiaty, Nauki i Kultury (United Nations Edu-
cational, Scientific and Cultural Organization):

http://portal.unesco.org

Strony internetowe organdw wyspecjalizowanych

Stuzba Arbitrazowa i Pojednawcza (Arbitration and Conciliation Service, ACAS):

http://www.acas.org.uk

Kanadyjska Komisja Praw Cztowieka (Canadian Human Rights Commission):

http://www.chrc-ccdp.ca

Centrum Réwnych Szans i Przeciwdzialania Rasizmowi (Centre for Equal Opportunities
and Opposition to Racism, CEOOR):
http://www.antiracisme.be/en/kader_eng.htm

Komisja ds. Réwnosci Rasowej (Commission for Racial Equality,CRE):

http://www.cre.gov.uk

Duiiskie Centrum Badan Miedzynarodowych i Praw Cztowieka (Danish Centre for Inter-
national Studies and Human Rights):
http://www.dcism.dk

Ministerialna Komisja Dostepu do Obywatelstwa (Departmental Commissions for Access
to Citizenship, CODAC), bezplatna linia pomocy “le 114”:
http://www.lel14.com

Centrum Dokumentacji i Informacji nt. Badan nad Rasizmem (Documentation and In-
formation Centre for Research on Racism):

http://www.dir-info.de

Stuzba Sadu Pracy (Employment Tribunal Service, ETS):

http://www.ets.gov.uk

Komisja ds. Réwnego Traktowania (Equal Treatment Commission,ETA):

http://www.cgb.nl/english/default.asp

Urzad ds. RéwnoSci (the Equality Authority):
http://www.equality.ie/

Grecki Rzecznik Praw Obywatelskich (Greek Ombudsman):

http://www.synigoros.gr/en_index.htm

Wysoki Komisarz ds. Imigracji i Mniejszo$ci Etnicznych (High Commissioner for Immi-
gration and Ethnical Minorities, HCIEM):

http://www.acime.gov.pt
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Kadry i Rozwdj Umiejetnosci, Kanada (Human Resources and Skill Development Cana-
da):
http://www.hrsdc.gc.ca/en/home.shtml

Krajowe Biuro ds. Zwalczania Dyskryminacji Rasowej (National Bureau against Racial
Discrimination, LBR):

http://www.lbr.nl/euroinfo/english/folderengl.html

Krajowy Komitet Konsultacyjny ds. Rasizmu i Interkulturowosci (National Consultative
Commiittee on Racism and Interculturalisim, NCCRI):

http://www.nccri.com

Biuro Dyrektora ds. Badann Réwnosci (Office of the Director of Equality Investigations,
ODEI):

http://www.odei.ie

Rzecznik Praw Obywatelskich Przeciwko Dyskryminacji Etnicznej (Ombudsman against
Ethnic Discrimination, DO):
http://www.do.se/0.0.i.5?id=618

Krajowe plany dziatania w sferze zatrudnienia

http://europa.eu.int/comm/employment_social/employment_strategy/national_en.htm

Strony organizacji pozarzadowych i platformy

18 GRUDNIA (DECEMBER 18):
http://www.december18.net/

Helsiriska Fundacja Praw Czlowieka:

http://www.hfhrpol.waw.pl

Klagsverband:
http://www.klagsverband.at

Grupa ds. Polityki Migracyjnej (Migration Policy Group, MPG):
http://www.migpolgroup.com/

On Line / Wiecej Koloru w Mediach (On Line/More Colour in the Media):

http://www.olmcm.org

Otwarta Rzeczpospolita — Stowarzyszenie Przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii:

http://or.icm.edu.pl

SOS Rasizm (SOS Racism):

http://www.sosracisme.org

ZARA - Zivilcourage und Anti-Rassismus-Arbeit:

http://www.zara.or.at
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Dokumenty Narodow Zjednoczonych i Unii Europejskiej

Zalecenie ogdlne CERD nr 14: Definicja dyskryminacji (CERD General Recommendation
No. 14: Definition of discrimination, 22/03/1993):
http://www.unhchr.ch/tbs/doc.nsf

Zalecenie ogdlne CERD nr 10: Niedyskryminacyjne wykonywanie praw i wolnosci, Art. 5
(CERD General Recommendation No. 10: non-discriminatory implementation of rights
and freedoms, Art. 5, 15/03/1996):
http://www.unhchr.ch/tbs/doc.nsf

Zalecenie ogdlne CERD nr 26: Artykut 6 Konwencji (CERD General Recommendation
No. 26: Article 6 of the Convention, 24/03/2000):
http://www.unhchr.ch/tbs/doc.nsf

Konwencja w sprawie dyskryminowania w odniesieniu do zatrudnienia i zawodu (Con-
vention concerning Discrimination in respect of Employment and Occupation, C111):

http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/recomm/instr/c_111.htm

Dyrektywa Rady nr 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca zasade row-
nego traktowania oséb niezaleznie od réznic rasowych i etnicznych (Council Directive
2000/43/EC of 29 June 2000 implementing the principle of equal treatment between
persons irrespective of racial or ethnic origin):
http://europa.eu.int/eur-lex/pri/en/oj/dat/2000/1_180/1_18020000719en00220026.pdf

Dyrektywa Rady nr 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne ramy
réwnego traktowania w sferze zatrudnienia i zawodowej (Council Directive 2000/78/EC of
27 November 2000 establishing a general framework for equal treatment in employment
and occupation):
http://europa.eu.int/eur-lex/pri/en/oj/dat/2000/1_303/1_30320001202en00160022.pdf

Deklaracja podstawowych praw i zasad w pracy (Declaration of Fundamental Rights and
Principles at Work):
http://training.itcilo.it/ils/foa/library/declaration/decl_en.html

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych (International Covenant on
Civil and Political Rights):
http://www.unhchr.ch/html/menu3/b/a_ccpr.htm

Miedzynarodowa konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej
(International Convention on the Elimination of All Forms of Racial Discrimination):
http://www.unhchr.ch/html/menu3/b/d_icerd.htm

Miedzynarodowa konwencja o ochronie praw wszystkich pracownikéw migrujacych
i cztonkéw ich rodzin (International Convention on the Protection of the Rights of All
Migrant Workers and Members of Their Families):

http://www.unhchr.ch/html/menu3/b/m_mwctoc.htm
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Badanie reprezentacyjne powddztw indywidualnych wniesionych w trybie przewidzianym
w Art. 14 “Miedzynarodowej konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
rasowej” (Statistical survey of individual complaints considered under the procedure
governed by article 14 of the International Convention on the Elimination of All Forms
of Racial Discrimination):

http://www.unhchr.ch/html/menu2/8/stat4.htm

Odnosne raporty i inne dokumenty dotyczace Polski

Szesnasty raport okresowy Polski ztozony CERD w lipcu 2001 r. (Sixteenth periodic report
of Poland submitted to CERD in July 2001):
http://www.ms.gov.pl/prawa_czl_onz/XV_XVI_CERD_report_en.doc

Raport dla Sekretarza Generalnego Rady Europy o realizacji przez Polske postanowien
ramowej konwencji Rady Europy w sprawie ochrony mniejszo$ci narodowych, 2002 r.
(Report to the Secretary General of the Council of Europe on the Realisation by the Republic
of Poland of the Provisions of the Framework Convention of the Council of Europe for the
Protection of National Minorities, 2002):
http://www.coe.int/T/E/human_rights/Minorities/2._FRAMEWORK_CONVEN
TION_(MONITORING)/2._Monitoring_mechanism/3._State_reports/ACFC_
SR(2002)002%20E%20state%20report%20Poland%20.asp#TopOfPage

Raport nt. srodkéw zwalczania dyskryminacji w 13 panistwach kandydujacych, 2003 r.
(Report on measures to combat discrimination in the 13 candidate countries: Country
report on Poland, 2003):
http://www.migpolgroup.com/uploadstore/POLANDFinal EN.pdf

Raport nt. dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng w Polsce, 2001 r. Stowa-
rzyszenie Lambda Warszawa (Report on Discrimination on grounds of sexual orientation
in Poland, 2001), Lambda Warszawa Association; adres strony:

http://lambdawa.gejowo.pl/pliki/raport_engl.pdf

Raport Komisarza Praw Czlowieka nt. wizyty w Polsce w dniach 18-22 listopada 2002 r.
(Report of the Commissioner for Human Rights on his visit to Poland 18 — 22 November
2002), CommDH(2003)4; adres strony:
http://www.coe.int/T/E/Commissioner_H.R/Communication_Unit/Documents/Com-
mDH(2003)4_E.asp#TopOfPage

Uwaga konicowa Komitetu ds. Likwidacji Dyskryminacji Rasowej o 15. i 16. raporcie
okresowym Polski, 2003 r. (Concluding comment of the Committee on the Elimination of
Racial Discrimination on the 15th and 16th periodic reports of Poland, 2003):
http://www.unhchr.ch/tbs/doc.nsf/(Symbol)/CERD.C.62.CO.6.En?Opendocument

Granice solidarnosci: Romowie w Polsce po 1989 r. Europejskie Centrum Praw Roméw,
2002 r. (The Limits of Solidarity: Roma in Poland After 1989, (2002) European Roma
Rights Centre):

http://www.errc.org/publications/reports/polandE_2002.pdf

Prawne i instytucjonalne aspekty przeciwdziatania dyskryminacji w Polsce 66



Raporty panstw o praktykach dotyczacych praw cztowieka — 2002 r.: Polska; oprac.: Biuro
ds. Demokracji, Praw Cztowieka i Pracy Departamentu Stanu US, 2003 r. (Country Reports
on Human Rights Practices — 2002: Poland) (2003):
http://www.state.gov/g/drl/rls/hrrpt/2002/18385.htm

Miedzynarodowy raport o wolnosci wyznania 2002 r.: Polska. (International Religious
Freedom Report 2002: Poland); oprac.: Biuro ds. Demokracji, Praw Czlowieka i Pracy
Departamentu Stanu US, 2003 r.; adres strony:
http://www.state.gov/g/drl/rls/irf/2002/13955.htm

Koncowe uwagi Komitetu ds. Praw Ekonomicznych, Spotecznych i Kulturalnych nt. Polski,
2002 r. (Concluding observations of the Committee on —Economic, Social and Cultural
Rights on Poland, 2002):
http://www.coe.int/T/E/Human%5FRights/Esc/4%5FReporting%5Fprocedure/2%5F Re-
cent%5FConclusions/1_By_State/Social_Charter/XVI_2/Conclusions%20XVI-2_Poland.
pdf

Drugi raport ECRI o Polsce, przyjety 10 grudnia 1999 r. (Second ECRI Report on Poland,
adopted on 10 December 1999):
http://www.coe.int/T/E/human_rights/Ecri/1-ECRI/2-Country-by-country_approach/
Poland/CBC2%20Poland.pdf

Dane statystyczne o Polsce mozna uzyska¢ na stronie internetowej Gtéwnego Urzedu

Statystycznego: www.stat.gov.pl
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6. Zatacznik 1

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

DYREKTYWA RADY 2000/43/WE

z dnia 29 czerwca 2000 r.

wprowadzajaca w zycie zasade réwnego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne

RADA UNII EUROPEJSKIE],

uwzgledniajac Traktat ustanawiajacy Wspoélnote Europejska, w szczegdlnosci jego
art. 13,

uwzgledniajac wniosek Komisji*,

uwzgledniajac opinie Parlamentu Europejskiego?,

uwzgledniajac opinie Komitetu Ekonomiczno — Spotecznego®,

uwzgledniajac opinie Komitetu Regiondw?,

a takze majac na uwadze, co nastepuje:

Traktat o Unii Europejskiej wyznacza nowy etap w procesie tworzenia coraz §cislejszego

zwigzku miedzy narodami Europy.

Zgodnie z art. 6 Traktatu o Unii Europejskiej, Unia Europejska opiera si¢ na zasadach
wolnosci, demokracji, poszanowania praw czlowieka i podstawowych wolnosci oraz
panistwa prawnego, ktére sa wspdlne dla Panstw Cztonkowskich, a takze szanuje pra-
wa podstawowe zagwarantowane w Europejskiej konwencji o ochronie praw cztowieka
i podstawowych wolnosci oraz wynikajace z tradycji konstytucyjnych wspélnych dla Paristw

Czlonkowskich, jako zasady ogdlne prawa wspdlnotowego.

Prawo kazdej osoby do réwnosci wobec prawa i ochrony przed dyskryminacja stano-
wi powszechne prawo uznane Powszechng Deklaracja Praw Czlowieka, Konwencja
Narodéw Zjednoczonych w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet,
Miedzynarodowg Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji raso-
wej, Paktami Narodéw Zjednoczonych: Praw Obywatelskich i Politycznych oraz Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych oraz Europejska Konwencja o ochronie
praw czlowieka i podstawowych wolnosci, ktérych sygnatariuszami sa wszystkie Pan-

stwa Cztonkowskie.

Istotne jest przestrzeganie tych podstawowych praw i wolnosci, wlacznie z wolnoscia
zrzeszania sie. W kontekscie dostepu do débr i ustug oraz dostarczania débr i ustug
istotne jest réwniez przestrzeganie ochrony zycia prywatnego i rodzinnego, jak réwniez

realizowanych w tym zakresie transakcji.

Parlament Europejski przyjal liczne rezolucje w sprawie walki z rasizmem w Unii

Europejskie;j.

Unia Europejska odrzuca wszystkie teorie zmierzajace do okreslenia istnienia odrebnych
ras ludzkich. Uzycie terminu ,pochodzenie rasowe” w niniejszej dyrektywie nie oznacza

wcale uznania tych teorii.
W dniach 15 i 16 pazdziernika 1999 r. Rada Europejska w Tampere wezwata Komisje

do jak najszybszego przedstawienia propozycji wprowadzenia w zycie art. 13 Traktatu WE

w zakresie walki z rasizmem i ksenofobig.
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Wytyczne dla zatrudnienia w 2000 r., przyjete przez Rade Europejska w Helsinkach
w dniach 10 i 11 grudnia 1999 r,, podkreslaja potrzebe wspierania rynku pracy sprzy-
jajacego spotecznej integracji poprzez stworzenie spéjnych polityk, ktérych celem jest

walka z dyskryminacja takich grup jak mniejszosci etniczne.

Dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne moze utrudnic osiagniecie
celéw Traktatu WE, w szczeg6lnosci doprowadzenie do wysokiego poziomu zatrudnienia
i opieki spolecznej, wzrostu poziomu jakosci zycia, sp6jnosci gospodarczej i spotecznej
oraz solidarno$ci. Moze réwniez zagrozi¢ realizacji celu, jakim jest rozwéj Unii Europejskiej

jako przestrzeni wolnosci, bezpieczenistwa i sprawiedliwosci.

W grudniu 1995 r. Komisja przedstawila komunikat w sprawie rasizmu, ksenofobii i an-

tysemityzmu.

Dnia 15 lipca 1996 r. Rada przyjeta Wspélne Dziatanie 96/443/WSiSW dotyczace akcji
na rzecz zwalczania rasizmu i ksenofobii®, dla ktérej Paristwa Cztonkowskie zobowiazuja
sie zapewni¢ skuteczng wspéiprace sadowa w zakresie przestepstw zwiazanych z zacho-

waniami rasistowskimi lub ksenofobicznymi.

W celu zapewnienia rozwoju demokratycznych i tolerancyjnych spoteczenstw umoz-
liwiajacych uczestnictwo wszystkich oséb, bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub et-
niczne, szczegdlna akcja dotyczaca dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne musi wykracza¢ poza dziatalnos$¢ zarobkowa oraz niezarobkowa i powinna
objac takie dziedziny jak edukacja, opieka spoleczna wlacznie z bezpieczenistwem socjal-
nym i opieka zdrowotna, utatwieniami spotecznymi, dostepem do débr i ustug oraz ich

dostarczaniem.

W tym celu, wszelka bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne w zakresie regulowanym niniejsza dyrektywa powinna by¢ we
Wspdlnocie zakazana. Zakaz dyskryminacji powinien réwniez mie¢ zastosowanie wobec
obywateli panstw trzecich, ale nie obejmuje on odmiennego traktowania ze wzgledu na
narodowo$¢ i nie pozostaje bez uszczerbku dla przepiséw regulujacych wjazd i pobyt

obywateli panistw trzecich oraz ich dostep do zatrudnienia i pracy.

We wprowadzaniu w zycie zasady réwnego traktowania bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne, Wspdlnota dazy, zgodnie z art. 3 ust. 2 Traktatu WE, do likwidacji
nieréwnosci i wspierania réwnego traktowania mezczyzn i kobiet, w szczegdlnosci ze

wzgledu na to, Ze kobiety sg czesto ofiarami réznego rodzaju dyskryminacji.

Ocena faktéw, ktére nasuwaja przypuszczenie istnienia bezposredniej i posredniej dyskry-
minacji nalezy do sadu krajowego lub innego wlasciwego organu, zgodnie zasadami prawa
krajowego lub praktyka krajows. Zasady te moga przewidywaé w szczegdlnosci, ze fakt
wystepowania dyskryminacji posredniej mozna udowodni¢ z wykorzystaniem wszelkich

$rodkéw, réwniez na podstawie danych statystycznych.

Istotna jest ochrona wszystkich 0séb fizycznych przed dyskryminacja ze wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne. Panstwa Czlonkowskie powinny réwniez zapewnic,
w zaleznosci od potrzeb i zgodnie z tradycja i krajowa praktyka, ochrone oséb prawnych,
jezeli sa one ofiarami dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne swoich

czlonkdw.
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Zakaz dyskryminacji powinien by¢ przestrzegany bez wzgledu na utrzymywanie lub
przyjmowanie przepiséw majacych zapobiega¢ lub wyréwnywac niekorzystng sytuacje
grupy oséb danego pochodzenia rasowego lub etnicznego, a przepisy te moga dopuszczaé
istnienie organizacji os6b danego pochodzenia rasowego lub etnicznego, jezeli ich gtéwnym

celem jest wspieranie szczegdlnych potrzeb tych oséb.

W bardzo niewielu okolicznosciach réznice w traktowaniu moga by¢ uzasadnione, jezeli
charakterystyka zwigzana z pochodzeniem rasowym lub etnicznym jest istotnym i determi-
nujacym wymogiem zawodowym, pod warunkiem, ze cel jest zgodny z prawem a wymog
jest proporcjonalny. Okolicznosci takie nalezy wymieni¢ w informacjach dostarczanych

przez Panstwa Czlonkowskie Komisji.

Osoby, ktére byly dyskryminowane ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne
powinny dysponowa¢ odpowiednimi $rodkami ochrony prawnej. Dla zapewnienia bar-
dziej skutecznego poziomu ochrony, stowarzyszenia lub osoby prawne powinny mie¢
réwniez mozliwo$é wszczynania postepowarn, na zasadach okreslonych przez Panstwo
Czlonkowskie, na rzecz ofiary lub ja wspierajac, nie naruszajac regut procedury krajowej

dotyczacych przedstawicielstwa i obrony przed sadami.

Skuteczne wprowadzanie w zycie zasady réwnos$ci wymaga odpowiedniej ochrony sadowej

przed represjami.

Dostosowanie przepiséw dotyczacych ciezaru dowodu wymaga, od momentu zaistnienia
domniemania dyskryminacji i, w przypadkach, gdy fakt ten zostanie potwierdzony, sku-
tecznego stosowania zasady réwnego traktowania, w ktérej ciezar dowodu spoczywa na

osobie, wobec ktérej wysunieto zarzut.

Panistwa Czlonkowskie moga nie stosowac zasad dotyczacych ciezaru dowodu do poste-
powan, w ktérych ustalenie faktéw nalezy do sadu lub wlasciwej instancji. Takie procedury
sa procedurami, w ktérych powdd nie musi udowadnia¢ faktéw, ktérych ustalenie nalezy

do sadu lub wtasciwej instancji.

Panstwa Cztonkowskie powinny wspiera¢ dialog miedzy partnerami spotecznymi, jak
réwniez z organizacjami pozarzadowymi odnoszacy sie do réznych form dyskryminacji

ijej zwalczania.

Ochrona przed dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie rasowe i etniczne zostalaby
wzmocniona, gdyby w kazdym Parnistwie Czlonkowskim istnial jeden lub kilka organéw,
ktérych zadaniem byloby analizowanie tych probleméw, badanie mozliwych rozwiazan

i $wiadczenie konkretnej pomocy ofiarom.

Niniejsza dyrektywa ustanawia minimalne wymagania, co daje Paristwom Cztonkowskim
mozliwos¢ utrzymania i przyjecia bardziej korzystnych przepiséw. Wykonanie niniejszej
dyrektywy nie moze usprawiedliwiaé regresu w stosunku do sytuacji istniejacej w kazdym

Panstwie Cztonkowskim.
Panstwa Cztonkowskie powinny wprowadzi¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace

sankcje stosowane w przypadkach nieprzestrzegania zobowigzan wynikajacych z niniejszej

dyrektywy.
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Panstwa Czlonkowskie moga powierza¢ partnerom spotecznym, na ich wspélny wnio-
sek, wykonywanie w zycie niniejszej dyrektywy, w zakresie tego co wynika z ukladéw
zbiorowych, pod warunkiem przyjecia wszystkich niezbednych przepiséw umozliwiajacych

im w kazdej chwili osiagniecie rezultatéw okreslonych w niniejszej dyrektywie.

Zgodnie z zasada pomocniczosci oraz zasada proporcjonalnosci, okreslonymi w art. 5
Traktatu WE, cel niniejszej dyrektywy, to znaczy zapewnienie we wszystkich Panstwach
Czlonkowskich wyzszego poziomu ochrony przed dyskryminacja, nie moze by¢ osiagniety
w sposob wystarczajacy przez Panstwa Czlonkowskie, natomiast z uwagi na rozmiary lub
skutki proponowanych dziatari mozliwe jest lepsze jego osiagniecie na poziomie Wspdlnoty.

Niniejsza dyrektywa nie wykracza poza to, co jest konieczne dla osiggniecia tych celéw.
PRZYJMUJE NINIEJSZA DYREKTYWE:

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Artykut 1

Cel

Niniejsza dyrektywa ma na celu wyznaczenie ram dla walki z dyskryminacja ze wzgle-
du na pochodzenie rasowe lub etniczne, oraz wprowadzenie w zycie w Paiistwach

Czlonkowskich zasady réwnego traktowania.

Artykut 2

Pojecie dyskryminacji

Do celéw niniejszej dyrektywy zasada réwnego traktowania oznacza brak jakichkolwiek
form bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne.

Do celéw ust. 1:

dyskryminacja bezposrednia ma miejsce, gdy ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne, osoba traktowana jest mniej przychylnie niz traktuje sie, traktowano lub
traktowano by inna osobe w podobnej sytuacji;

dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralny przepis, kryterium lub
praktyka moze doprowadzi¢ do szczegdlnie niekorzystnej sytuacji dla os6b danego po-
chodzenia rasowego lub etnicznego w stosunku do innych o0séb, chyba ze taki przepis,
kryterium lub praktyka jest obiektywnie uzasadniona prawnie uzasadnionym celem, a
$rodki majace stuzy¢ osiagnieciu tego celu sa odpowiednie i konieczne.

Molestowanie uwazane jest za forme dyskryminacji w rozumieniu ust. 1, jezeli ma miej-
sce niepozadane zachowanie zwiazane z pochodzeniem rasowym lub etnicznym, a jego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie oniesmielajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. W tym znaczeniu, pojecie mo-
lestowania moze by¢ definiowane zgodnie z ustawodawstwem i krajowa praktyka Panistw
Cztonkowskich.

Kazde zachowanie polegajace na zmuszaniu kogokolwiek do praktykowania wobec os6b
zachowan dyskryminacyjnych ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne uwazane

jest za dyskryminacje w rozumieniu ust. 1.
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Artykut 3

Zakres

W granicach kompetencji powierzonych Wspdlnocie, niniejsza dyrektywe stosuje si¢ do
wszystkich 0séb, zaréwno sektora publicznego jak i prywatnego, wlacznie z instytucjami
publicznymi, w odniesieniu do:

warunkéw dostepu do zatrudnienia, do prowadzenia dziatalnosci na wiasny rachunek
oraz uprawiania zawodu, wlaczajac réwniez kryteria selekcji i warunkéw rekrutacji,
niezaleznie od rodzaju dzialalno$ci i na wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej,
réwniez w odniesieniu do awansu zawodowego;

dostepu do wszystkich rodzajéw i szczebli poradnictwa zawodowego, szkolenia za-
wodowego, doskonalenia i przekwalifikowania pracownikéw, facznie ze zdobywaniem
praktycznych doswiadczery;

warunkow zatrudnienia i pracy, facznie z warunkami zwalniania i wynagradzania;
wstepowania i dziatania w organizacjach pracownikéw lub pracodawcéw lub jakiejkolwiek
organizacji, ktérej cztonkowie wykonuja okreslony zawdd, tacznie z korzysciami jakie
daja takie organizacje;

ochrony spolecznej, facznie z zabezpieczeniem spotecznym i opieka zdrowotng;
$wiadczen spolecznych;

edukacji;

dostepu do débr i ustug oraz dostarczania débr i ustug publicznie dostepnych, wlacznie
z zakwaterowaniem.

Niniejsza dyrektywa nie obejmuje réznego traktowania ze wzgledu na obywatelstwo
i pozostaje ona bez uszczerbku dla przepiséw i warunkéw dotyczacych wjazdu i pobytu
obywateli panstw trzecich oraz bezpanstwowcéw na terytorium Panstw Czlonkowskich
i wszelkiego traktowania zwigzanego ze statusem prawnym danych obywateli panstw

trzecich i bezpanistwowcow.

Artykut 4

Istotne i determinujgce wymagania zawodowe

Nie naruszajac art. 2 ust. 1 i 2, Pafistwa Cztonkowskie moga uznac, ze odmienne traktow-
anie ze wzgledu cechy zwiazane z pochodzeniem rasowym lub etnicznym nie stanowi
dyskryminacji, jezeli, ze wzgledu na rodzaj dziatalno$ci zawodowej lub warunki jej
wykonywania, dane cechy sa istotnym i determinujacym wymogiem zawodowym, pod

warunkiem, Ze cel jest prawnie uzasadniony, a wymog jest proporcjonalny.

Artykut 5

Dziatanie pozytywne

Dla zapewnienia catkowitej rownos$ci w praktyce zasada roéwnego traktowania nie
stanowi przeszkody dla utrzymywania lub przyjmowania przez Panstwo Czlonkowskie
szczeg6lnych srodkéw majacych zapobiegac lub wyréwnywac niedogodnosci zwigzane

z pochodzeniem rasowym lub etnicznym.
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Artykut 6

Minimalne wymagania

Panstwa Czlonkowskie moga przyjmowac lub utrzymywac przepisy bardziej korzysne
dla zasady réwnego traktowania od przepiséw ustanowionych w niniejszej dyrektywie.
Wykonanie niniejszej dyrektywy nie moze by¢ w zadnych okolicznosciach powodem
obnizenia poziomu ochrony przed dyskryminacja, ktéry juz zapewnia Panstwo Czlon-

kowskie w zakresie regulowanym niniejsza dyrektywa.

Rozdziat Il
Srodki prawne i wykonanie

Artykut 7

Ochrona praw

Panstwa Czlonkowskie zapewniaja, ze procedury sadowe i/lub administracyjne, wlaczajac,
o ile uznaja to za wtasciwe, procedury pojednawcze, ktérych celem jest doprowadzenie
do przestrzegania zobowiazan wynikajacych z niniejszej dyrektywy sa dostepne dla
wszystkich 0séb, ktdre uwazaja sie za pokrzywdzone nieprzestrzeganiem wobec nich
zasady réwnego traktowania, nawet po zakonczeniu kontaktéw, w ktérych przypuszc-
zalnie miala miejsce dyskryminacja.

Panstwa Cztonkowskie zapewniaja, Ze stowarzyszenia, organizacje lub osoby prawne,
ktore maja, zgodnie kryteriami ustanowionymi w prawie krajowym uzasadniony interes
w zapewnieniu, aby przestrzegane byly przepisy niniejszej dyrektywy, moga wszczynac,
na rzecz skarzacego lub wspierajac go, za jego zgoda, postepowanie sadowe i/lub ad-
ministracyjne przewidziane w celu przestrzegania zobowiazan wynikajacych z niniejszej
dyrektywy.

Ust. 1 i2 pozostaja bez uszczerbku dla krajowych regut dotyczacych przedawnienia

roszczen w odniesieniu do zasady réwnego traktowania.

Artykut 8

Ciezar dowodu

Panstwa Czlonkowskie podejmuja takie srodki, ktére sa niezbedne , zgodnie z ich kra-
jowymi systemami prawnymi, w celu zapewnienia, ze gdy osoba, ktora uwaza sie za
pokrzywdzona nieprzestrzeganiem wobec niej zasady réwnego traktowania i przedstawia,
przed sadem lub wlasciwym organem, fakty, z ktérych mozna domniemywac istnienie
bezposéredniej lub posredniej dyskryminacji, na stronie pozwanej ciazy dowdd, ze zasada
réwnego traktowania nie zostala naruszona.

Przepisy ust. 1 nie stanowia przeszkody dla ustanawiania przez Panstwa Czlonkowskie
zasad dowodowych korzystniejszych dla powoda.

Przepis6éw ust. 1 nie stosuje si¢ do postepowan karnych.

Przepisy ust. 1, 2 i 3 stosuje sie rowniez do kazdego postepowania wszczetego zgodnie
z art. 7 ust. 2.

Panstwa Czlonkowskie moga nie stosowaé przepiséw ust. 1 do postepowan, w ktérych

ustalenie faktéw nalezy do sadu lub wlasciwego organu.
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Artykut 9

Ochrona przed represjami

Panstwa Cztonkowskie wprowadzaja do swoich wewnetrznych systeméw prawnych
$rodki niezbedne do ochrony 0s6b przed wszelkiego rodzaju negatywnym traktowaniem
lub skutkami w reakcji na skarge lub wystapienie z powdédztwem do sadu z zamiarem

doprowadzenia do przestrzegania zasady réwnego traktowania.

Artykut 10

Rozpowszechnianie informacji

Panstwa Cztonkowskie zapewniaja, ze przepisy przyjete zgodnie z niniejsza dyrektywa,
jak réwniez odpowiednie przepisy pozostajace w mocy, udostepniane sg zainteresowanym

osobom przy wykorzystaniu wszystkich stosownych srodkéw na calym ich terytorium.

Artykut 11

Dialog spoteczny

Zgodnie ze swoja tradycja i krajowa praktyka, Panistwa Czlonkowskie podejmuja sto-
sowne dzialania wspierajace dialog miedzy partnerami spolecznymi w celu wspierania
réwnego traktowania, wlacznie ze sprawowaniem nadzoru w miejscu pracy, poprzez
uklady zbiorowe, kodeksy postepowania oraz badanie lub wymiane doswiadczen
i dobrych zwyczajow.

W poszanowaniu swoich krajowych tradycji i praktyki, Panistwa Czlonkowskie zachecaja
partneréw spotecznych, bez uszczerbku dla ich autonomii, do zawierania na odpow-
iednim poziomie uméw okreslajacych zasady niedyskryminacji w zakresie okreslonym
w art. 3, ktory objety jest zakresem rokowan zbiorowych. Umowy takie powinny by¢
zgodne z podstawowymi wymogami okreslonymi niniejsza dyrektywa oraz odpowiednimi

krajowymi srodkami wykonawczymi.

Artykut 12

Dialog z organizacjami pozarzadowymi

Panstwa Czlonkowskie zachecaja do prowadzenia dialogu z wlasciwymi organizacjami
pozarzadowymi, ktére maja, zgodnie z krajowa praktyka i ustawodawstwem, uzasadniony
interes w uczestniczeniu w walce z dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie rasowe

lub etniczne, w celu wspierania zasady réwnego traktowania.

Rozdziat Il
Organy wspierajce rowne traktowanie

Artykut 13

Panstwa Czlonkowskie wyznaczaja organ lub organy majace wspiera¢ réwne traktowanie
wszystkich oséb bez dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.
Moga one wchodzi¢ w sklad organéw zajmujacych sie na skale krajowa obrong praw

czlowieka lub ochrong praw jednostek.
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Panstwa Czlonkowskie zapewniaja, ze kompetencje tych organéw obejmuja:

bez uszczerbku dla praw ofiar i stowarzyszen, organizacji i innych oséb prawnych
okreslonych w art. 7 ust. 2, $wiadczenie niezaleznej pomocy ofiarom dyskryminacji we
wnoszeniu skarg dotyczacych dyskryminacji,

prowadzenie niezaleznych badan nad dyskryminacja,

publikowanie niezaleznych sprawozdan i wydawanie zaleceni na temat wszystkich prob-

leméw zwigzanych z tego rodzaju dyskryminacja.

Rozdziat IV
Przepisy koncowe

Artykut 14

Zgodnos¢

Panstwa Czlonkowskie podejmuja niezbedne srodki w celu:

uchylenia przepiséw ustawowych, wykonawczych i administracyjnych sprzecznych
z zasada réwnego traktowania;

uniewaznienia badz zmiany przepiséw sprzecznych z zasada réwnego traktowania
wystepujacych w umowach lub ukladach zbiorowych, regulaminach przedsiebiorstw,
jak rowniez w statutach stowarzyszen prowadzacych dziatalno$¢ zarobkowa lub
nie prowadzacych takiej dziatalnos$ci, wolnych zawodéw i organizacji pracownikow

i pracodawcéw.

Artykut 15

Sankcje

Panstwa Cztonkowskie ustanawiaja zasady stosowania sankcji obowiazujacych wobec
naruszen przepiséw krajowych przyjetych na mocy niniejszej dyrektywy i podejmuja
wszelkie niezbedne $rodki dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére moga naka-
zywalé wyplacenie odszkodowania ofierze, musza by¢ skuteczne, proporcjonalne i od-
straszajace. Do dnia 19 lipca 2003 r. Paniistwa Czlonkowskie powiadamiaja o tych prze-

pisach Komisje, a o wszystkich péZniejszych ich zmianach tak szybko, jak to mozliwe.

Artykut 16

Wykonanie

Panstwa Czlonkowskie do dnia 19 lipca 2003 r. przyjma przepisy ustawowe, wykonawcze
i administracyjne niezbedne do wykonania niniejszej dyrektywy lub moga powierzyc
partnerom spotecznym, na ich wspdlny wniosek, wykonanie niniejszej dyrektywy,
w zakresie przepiséw wynikajacych z uktadéw zbiorowych. W tym wypadku Panstwo
Czlonkowskie zapewnia, ze do dnia 19 lipca 2003 r. partnerzy spoleczni wprowadza
w drodze umowy niezbedne przepisy, przy czym Parnistwo Czionkowskie powinno podjaé
wszelkie niezbedne dziatania umozliwiajace im w kazdym czasie osiagniecie rezultatow
okreslonych w niniejszej dyrektywie. Paristwa Czlonkowskie niezwlocznie powiadamiaja
o tym Komisje.

Przepisy przyjete przez Panistwa Czlonkowskie zawieraja odniesienie do niniejszej dyrek-
tywy lub odniesienie takie towarzyszy ich urzedowej publikacji. Metody dokonywania

takiego odniesienia okreslane sa przez Paiistwa Cztonkowskie.
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Artykut 17

Sprawozdanie

Do dnia 19 lipca 2005 r., a nastepnie raz na pie¢ lat, Paristwa Czlonkowskie przekazuja
Komisji wszelkie informacje niezbedne do sporzadzenia przez Komisje, przeznaczonego
dla Parlamentu Europejskiego i Rady, sprawozdania dotyczacego stosowania niniejszej
dyrektywy.

Sprawozdanie Komisji uwzglednia odpowiednio opinie Europejskiego Centrum Mo-
nitorowania Rasizmu i Ksenofobii, jak réwniez stanowisko partneréw spotecznych
i wlasciwych organizacji pozarzadowych. Zgodnie z zasada systematycznej rejestracji
probleméw réwnosci szans kobiet i mezczyzn, sprawozdanie to zawiera, miedzy in-
nymi, ocene wplywu podjetych dzialann w odniesieniu do mezczyzn i kobiet. W §wietle
uzyskanych informacji, w sprawozdaniu tym zawarte s3, o ile zaistnieje taka potrzeba,

propozycje zmian i uaktualniania niniejszej dyrektywy.

Artykut 18

Wejscie w zycie

Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie z dniem jej opublikowania w Dzienniku Urzedowym
Wspoélnot Europejskich.

Artykut 19
Adresaci

Niniejsza dyrektywa skierowana jest do Pafistw Cztonkowskich.

Sporzadzono w Luksemburgu, dnia 29 czerwca 2000 r.
W imieniu Rady

M. Arcanijo

Przewodniczacy
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DYREKTYWA RADY 2000/78/WE

z dnia 27 listopada 2000 r.

ustanawiajaca ogélne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy

RADA UNII EUROPEJSKIE],

uwzgledniajac Traktat ustanawiajacy Wspoélnote Europejska, w szczegdlnosci jego Arty-
kut 13,

uwzgledniajac wniosek Komisji,

uwzgledniajac opinie Parlamentu Europejskiego?,
uwzgledniajac opinie Komitetu Ekonomiczno - Spofecznego®,
uwzgledniajac opinie Komitetu Regiondéw?,

a takze majac na uwadze, co nastepuje:

Zgodnie z art. 6 Traktatu o Unii Europejskiej, Unia Europejska opiera si¢ na zasadach
wolnosci, demokracji, poszanowania praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz za-
sadach parnstwa prawa, zasadach, ktdre sa wspdlne dla wszystkich Panstw Cztonkowskich i
przestrzega podstawowych praw, zagwarantowanych w Europejskiej Konwencji o Ochronie
Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci oraz wynikajace z tradycji konstytucyjnych

wspdlnych dla Paristw Cztonkowskich, jako zasad ogdlnych prawa wspélnotowego.

Zasada réwnego traktowania mezczyzn i kobiet jest wyraznie ustanowiona w znaczacej
cze$ci prawa wspdlnotowego, w szczegdlnosci w dyrektywie Rady 76/207/EWG z dnia
9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz

warunkdéw pracy®.

Wprowadzajac w zycie zasade réwnego traktowania, Wspdlnota chciataby, zgodnie z Arty-
kutem 3 ustep 2 Traktatu WE, zlikwidowac¢ nieréwnosci oraz wspiera¢ réwno$¢ mezczyzn
i kobiet, w szczegdlnosci ze wzgledu na fakt, iz kobiety sa czesto ofiarami réznego rodzaju

dyskryminacji.

Prawo wszystkich 0séb do réwnosci wobec prawa i ochrony przed dyskryminacja jest po-
wszechnym prawem uznanym przez Powszechng Deklaracje Praw Cztowieka, Konwencje
Narodéw Zjednoczonych w sprawie Likwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet,
Pakty Narodéw Zjednoczonych dotyczace praw obywatelskich i politycznych oraz praw
gospodarczych, spotecznych i kulturalnych oraz przez Europejska Konwencja o Ochronie
Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci, ktérych sygnatariuszami sa wszystkie Paristwa
Czlonkowskie. Konwencja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) zakazuje

dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i pracy.

Istotne znaczenie ma przestrzeganie podstawowych praw i wolnosci. Niniejsza dyrektywa
nie narusza wolnosci zrzeszania sie, wlacznie z prawem do tworzenia z innymi osobami
zwigzkéw zawodowych i wstepowania do takich zwigzkéw w celu obrony swoich intere-

SOW.
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Wspdlnotowa Karta Socjalnych Podstawowych Praw Pracownikdéw uznaje znaczenie walki z
dyskryminacja we wszystkich jej postaciach, wlacznie z potrzeba podjecia wlasciwych dzia-

tan na rzecz integracji spotecznej i gospodarczej oséb starszych i niepelnosprawnych.

Wsréd celéw Traktatu WE znajduje sie wspieranie koordynacji polityk zatrudnienia po-
szczegblnych Panstw Cztonkowskich. W tym celu, do Traktatu WE zostat dodany nowy
rozdziat dotyczacy zatrudnienia w celu rozwiniecia skoordynowanej Europejskiej strategii
zatrudnienia, ktéra zaktada wspieranie wykwalifikowanej, przeszkolonej i zdolnej do do-

stosowania sie sily roboczej.

Wytyczne dotyczace zatrudnienia na rok 2000, przyjete przez Rade Europejska w Hel-
sinkach w dniach 10 i 11 grudnia 1999 r., podkreslaja potrzebe wspierania rynku pracy
przychylnego dla integracji spotecznej, formutujac spéjna catos¢ polityk, ktérych celem jest
walka z dyskryminacjg takich grup jak osoby niepetnosprawne. Wytyczne te podkreslaja
réwniez potrzebe zwrécenia szczegdlnej uwagi na pomoc starszym pracownikom, aby

mogli oni w szerszym zakresie uczestniczy¢ w zyciu zawodowym.

Zatrudnienie i praca sa podstawowymi elementami majacymi zapewni¢ réwne szanse
dla wszystkich i w szerokim zakresie przyczyniaja sie do pelnego uczestnictwa obywateli

w zyciu gospodarczym, kulturalnym i spofecznym oraz do ich rozwoju.

W dniu 29 czerwca 2000 r. Rada przyjela dyrektywe 2000/43/WE?' w sprawie stosowania
zasady réwnego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, ktéra

juz zapewnia ochrone przed tego rodzaju dyskryminacja na polu zatrudnienia i pracy.

Dyskryminacja ze wzgledu na religie lub przekonania, niepelnosprawno$é¢, wiek lub
orientacje seksualng, moze by¢ przeszkoda w realizacji celéw Traktatu WE, w szczegdlnosci
w zakresie wysokiego poziomu zatrudnienia i ochrony socjalnej, podnoszenia poziomu
i jakosci zycia, spdjnosci gospodarczej i spotecznej, solidarnosci i swobodnego przeplywu

0s06b.

W tym celu wszelka bezpo$rednia i posrednia dyskryminacja ze wzgledu na wyznawana
religie lub przekonania, niepelnosprawno$é¢, wiek lub orientacje seksualng w zakresie
regulowanym niniejszg dyrektywa powinna by¢é w calej Wspélnocie zakazana. Zakaz
dyskryminacji powinien réwniez dotyczy¢ obywateli pafistw trzecich, ale nie obejmie on
odmiennego traktowania ze wzgledu na przynaleznos$¢ panistwowy, bez uszczerbku dla
postanowien dotyczacych wjazdu i pobytu obywateli panistw trzecich oraz ich dostepu do

zatrudnienia i pracy.

Niniejszej dyrektywy nie stosuje sie do uregulowan w zakresie zabezpieczenia spotecznego
i ochrony socjalnej, ktérych korzysci nie sa tozsame z dochodami w znaczeniu nadanym
temu terminowi do celéw stosowania Artykutu 141 Traktatu WE, ani do wszelkiego rodzaju
platnosci dokonywanych przez panstwo, ktérych celem jest dostep do zatrudnienia lub

utrzymanie zatrudnienia.

Niniejsza dyrektywa nie narusza przepiséw prawa krajowego ustanawiajacych wiek eme-

rytalny.
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Ocena stanu faktycznego, ktéry nasuwa przypuszczenie o istnieniu bezposredniej lub
poséredniej dyskryminacji, nalezy do sadu krajowego lub innego wtasciwego organu, zgod-
nie z prawem krajowym lub praktyka krajowa, ktére moga przewidywac, w szczegdlnosci,
ze fakt wystepowania dyskryminacji posredniej mozna udowodni¢ z wykorzystaniem

wszelkich $rodkéw, réwniez na podstawie danych statystycznych.

Przyjecie srodkéw uwzgledniajacych potrzeby oséb niepetnosprawnych w miejscu pracy

jest najwazniejszym czynnikiem w walce z dyskryminacja oséb niepelnosprawnych.

Niniejsza dyrektywa nie naklada wymogu, aby osoba, ktéra nie jest kompetentna ani zdolna
badz dyspozycyjna do wykonywania najwazniejszych czynnosci na danym stanowisku
lub kontynuacji danego ksztalcenia, byta przyjmowana do pracy, awansowana lub dalej
zatrudniana, nie naruszajac obowiazku wprowadzania racjonalnych zmian uwzglednia-

jacych potrzeby os6b niepelnosprawnych.

Niniejsza dyrektywa nie wymaga, w szczegélnosci od sit zbrojnych, policji, stuzb wie-
ziennych lub ratowniczych przyjmowania do pracy lub dalszego zatrudniania oséb nie
posiadajacych wymaganych zdolno$ci umozliwiajacych wykonywanie zadan, ktére moga
im zosta¢ powierzone z uwzglednieniem wynikajacego z prawa celu utrzymania zdolnosci

operacyjnej tych stuzb.

Ponadto, aby umozliwi¢ Panstwom Cztonkowskim utrzymywanie skuteczno$ci sit zbroj-
nych, moga one nie stosowa¢ przepiséw niniejszej dyrektywy dotyczacych niepetno-
sprawnosci i wieku w catych sitach zbrojnych lub ich czesci. Paiistwa Czlonkowskie, ktére

zdecyduja sie na taki krok, musza okresli¢ zakres stosowania takiego odstepstwa.

Nalezy przyja¢ wlasciwe, to znaczy skuteczne i praktyczne $rodki w celu przystosowa-
nia miejsca pracy z uwzglednieniem niepelnosprawnosci, na przykltad przystosowujac
pomieszczenia lub wyposazenie, czas pracy, podziat zadan lub oferte ksztalceniowa lub

integracyjna.

Aby ustali¢, czy przyjecie danych $rodkéw wiaze sie z konieczno$cig nieproporcjonalnie
wysokiego obciazenia, nalezy uwzgledni¢ w szczegdlnosci zwigzane z tym koszty finansowe
i inne, rozmiar organizacji lub $rodki finansowe, ktérymi dysponuja przedsiebiorstwa oraz

mozliwo$¢ pozyskania $§rodkéw publicznych lub jakiejkolwiek innej pomocy.

Niniejsza dyrektywa nie narusza przepiséw prawa krajowego dotyczacych stanu cywilnego

i wynikajacych z tego $wiadczen.

W bardzo niewielu okoliczno$ciach réznice w traktowaniu moga by¢ uzasadnione w przy-
padku, gdy charakterystyka zwiazana z religia lub przekonaniami, niepelnosprawnoscia,
wiekiem badzZ orientacja seksualng jest istotnym i determinujacym wymogiem zawo-
dowym, pod warunkiem, ze cel jest zgodny z prawem a wymodg zachowuje proporcje.
O takich okolicznosciach nalezy powiadamia¢ w informacjach dostarczanych przez Pan-

stwa Czlonkowskie Komisji.
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Unia Europejska w swojej deklaracji nr 11 w sprawie statusu ko$ciotéw i organizacji niewy-
znaniowych, zalaczonej do Aktu Koricowego Traktatu Amsterdamskiego w wyrazny sposéb
uznala, ze uznaje i nie narusza statusu, z ktérego korzystaja na mocy prawa krajowego
koscioly i stowarzyszenia lub wspdlnoty religijne w Paistwach Czlonkowskich oraz, ze

szanuje w réwnym stopniu status organizacji filozoficznych i niewyznaniowych.

Uwzgledniajac powyzsze, Pafistwa Czlonkowskie moga utrzymywac lub wprowadzaé
zgodne z prawem i uzasadnione postanowienia szczegdlne dotyczace podstawowych wy-
magan zawodowych, ktére moga by¢ stawiane w odniesieniu do prowadzenia dziatalnosci

zawodowe;j.

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest podstawowym elementem na drodze do
osiagniecia celéw okres$lonych w wytycznych dotyczacych zatrudnienia i popierania zréz-
nicowania zatrudnienia. Jednakze w niektérych okoliczno$ciach réznice w traktowaniu ze
wzgledu na wiek moga by¢ uzasadnione i wymagaja wprowadzenia szczegdlnych przepiséw,
ktére mogga sie rézni¢ w zaleznosci od sytuacji Paristw Czlonkowskich. Nalezy wiec odréz-
ni¢ odmienne traktowanie, ktdre jest uzasadnione, w szczegélnosci wynikajacymi z prawa
celami polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztalcenia zawodowego, od dyskryminacji,

ktéra musi by¢ zakazana.

Zakaz dyskryminacji powinien by¢ obowiazujacy, bez uszczerbku dla utrzymania i przy-
jecia srodkéw majacych zapobiega¢ lub rekompensowac niekorzystng sytuacje grup oséb
danej religii lub przekonania, niepelnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej i takie
$rodki moga dopuszczacd istnienie organizacji oséb danej religii lub przekonania, niepet-
nosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej w przypadku, gdy ich gléwnym celem jest

wspieranie szczegolnych potrzeb tych oséb.

W Zaleceniu 86/379/EWG z dnia 24 lipca 1986 r. w sprawie zatrudniania we Wsp6l-
nocie 0séb niepetnosprawnych, Rada okreslita ramy, w ktérych podane sa przyktady po-
zytywnych dziatan majacych wspiera¢ zatrudnienie i ksztalcenie oséb niepelnospraw-
nych® a w rezolucji z dnia 17 czerwca 1999 r. w sprawie mozliwoéci zatrudnienia oséb
niepetno-sprawnych®, potwierdzita szczegdlna wage, jaka przywiazuje sie w szczegélnosci
do rekrutacji, dalszego zatrudniania i ksztalcenia oraz ksztalcenia ustawicznego os6b

niepetnosprawnych.

Niniejsza dyrektywa okre$la minimalne wymagania, co daje Panistwom Czlonkowskim
mozliwos$¢ przyjmowania lub utrzymywania korzystniejszych przepiséw. Stosowanie
niniejszej dyrektywy nie moze uzasadnia¢ regresu w stosunku do sytuacji istniejgcej obecnie

w kazdym Panstwie Czlonkowskim.

Osoby, ktére byly dyskryminowane ze wzgledu na religie lub przekonania, niepetno-
sprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna, powinny dysponowa¢ odpowiednimi $rodkami
ochrony prawnej. Dla zapewnienia skuteczniejszego poziomu ochrony, stowarzyszenia
lub osoby prawne powinny mie¢ réwniez mozliwo$¢ wszczynania procedur sadowych,
na zasadach okreslonych przez Panstwa Czlonkowskie, na rzecz ofiary lub ja wspierajac,
nie naruszajac regut procedury krajowej dotyczacych przedstawicielstwa i obrony przed

sadem.

Skuteczne wprowadzenie w zycie zasady réwnosci wymaga odpowiedniej ochrony prawnej

przed retorsjami.
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Wprowadzenie przepiséw dotyczacych cigzaru dowodu wymaga, od momentu zaistnienia
domniemania dyskryminacji i, w przypadkach, gdy fakt ten zostanie potwierdzony, sku-
tecznego stosowania zasady réwnego traktowania, w ktdrej ciezar dowodu przypadnie na
pozwanego. Jednakze pozwany nie ma obowiazku udowadniania, ze powdd jest wyznawca
danej religii, posiada okreslone przekonania, jest w szczegélny sposéb niepetnosprawny,

jest w danym wieku lub okre$lonej orientacji seksualnej.

Panstwa Czlonkowskie moga nie stosowa¢ zasad dotyczacych ciezaru dowodu do procedur
sadowych, w ktérych ustalenie okolicznosci faktycznych sprawy nalezy do sadu lub wla-
$ciwego organu. Takie procedury sa procedurami, w ktérych powéd nie musi udowadniaé

stanu faktycznego, ktérych ustalenie nalezy do sadu lub wtasciwego organu.

Panstwa Czlonkowskie powinny wspiera¢ dialog miedzy partnerami spotecznymi i, w ra-
mach krajowej praktyki, z organizacjami pozarzadowymi w celu zwrécenia uwagi na rézne

formy dyskryminacji w miejscu pracy i walki z nimi.

Potrzeba wspierania pokoju i pojednania miedzy gtéwnymi wspélnotami Irlandii PéInocnej

wymaga umieszczenia w niniejszej dyrektywie przepiséw szczegdlnych.

Panstwa Cztonkowskie powinny wprowadzi¢ skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe sank-
cje stosowane w przypadkach nieprzestrzegania zobowigzan wynikajacych z niniejszej

dyrektywy.

Panstwa Cztonkowskie moga powierzaé partnerom spotecznym, na ich wspélny wniosek,
wprowadzenie w zycie niniejszej dyrektywy, w zakresie tego co wynika ze zbiorowych
ukltadéw pracy, pod warunkiem, ze zostana podjete wszystkie niezbedne czynno$ci umoz-

liwiajace im w kazdej chwili osiagniecie rezultatéw okreslonych w niniejszej dyrektywie.

Zgodnie z zasada subsydiarnosci okreslona w art. 5 Traktatu WE, cel niniejszej dyrektywy,
to znaczy stworzenie we Wspoélnocie obszaru dziatania w sferze réwnosci zatrudnienia i
pracy, nie moze by¢ w wystarczajacym stopniu realizowany przez Panstwa Czlonkowskie,
powinien wiec, ze wzgledu na rozmiary i rezultaty akgji, by¢ lepiej realizowany na poziomie
wspolnotowym. Zgodnie z zasada proporcjonalnosci okreslona we wspomnianym artykule,

niniejsza dyrektywa nie wykracza ponad to, co jest konieczne dla osiagniecia jej celu,
PRZYJMUJE NINIEJSZA DYREKTYWE:

Rozdziat |
Przepisy ogdlne

Artykut 1

Cel

Celem niniejszej dyrektywy jest wyznaczenie og6lnych ram dla walki z dyskryminacja ze
wzgledu na religie lub przekonania, niepelnosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualna
w odniesieniu do zatrudnienia i pracy, w celu realizacji w Panstwach Czlonkowskich

zasady réwnego traktowania.
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Artykut 2

Pojecie dyskryminacji

Do celéw niniejszej dyrektywy ,zasada réwnego traktowania” oznacza brak jakich-
kolwiek form bezposredniej lub posredniej dyskryminacji z przyczyn okre$lonych
wart. 1.

Do celéw ust. 1:

dyskryminacja bezposrednia wystepuje w przypadku, gdy osobe traktuje sie mniej przy-
chylnie, niz traktuje sie, traktowano lub traktowano by inna osobe w poréwnywalnej
sytuacji, z jednej z przyczyn wymienionych w art. 1;

dyskryminacja posrednia wystepuje w przypadku, gdy przepis, kryterium lub pozornie
neutralna praktyka moze doprowadzi¢ do szczegdlnej niekorzystnej sytuacji dla oséb
danej religii lub przekonan, niepelnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej, w sto-
sunku do innych os6b, chyba ze:

taki przepis, kryterium lub praktyka jest obiektywnie uzasadniona zgodnym z prawem
celem, a srodki majace stuzy¢ osiagnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne, lub

jezeli w przypadku oséb w okreslony sposéb niepelnosprawnych, pracodawca lub kazda
osoba, do ktérej odnosi sie niniejsza dyrektywa jest zobowiazana, na mocy przepiséw
krajowych, podejmowaé wlasciwe $rodki zgodnie z zasadami okreslonymi w art. 5,
w celu zlikwidowania niedogodnos$ci spowodowanych tym przepisem, kryterium lub
praktyka.

Molestowanie uwaza si¢ za forme dyskryminacji w rozumieniu ust. 1, jezeli ma miejsce
niepozadane zachowanie majace zwiazek z jedna z przyczyn okreslonych w art. 1, a
jego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci osoby i stworzenie onie$mielajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. W tym znaczeniu pojecie
molestowania moze by¢ definiowane zgodnie z ustawodawstwem i krajowa praktyka
Panstw Cztonkowskich.

Kazde zachowanie polegajace na zmuszaniu kogokolwiek do praktykowania wobec oséb
zachowan dyskryminacyjnych z jednej z przyczyn okreslonych w art. 1, uwaza sie za
dyskryminacje w rozumieniu ust. 1.

Niniejsza dyrektywa nie narusza §rodkéw przewidzianych przepisami krajowymi, ktére
w spoleczenstwie demokratycznym sa niezbedne dla zapewnienia bezpieczenstwa pub-
licznego, obrony porzadku i zapobiegania dziataniom podlegajacym sankcjom karnym,

ochrony zdrowia i ochrony praw i wolno$ci innych os6b.

Artykut 3

Zakres

W granicach kompetencji Wspoélnoty, niniejsza dyrektywe stosuje sie do wszystkich oséb,
zaréwno sektora publicznego jak i prywatnego, wilacznie z instytucjami publicznymi,
w odniesieniu do:

warunkéw dostepu do zatrudnienia lub pracy na wlasny rachunek, w tym réwniez kryter-
iéw selekcji i warunkéw rekrutacji, niezaleznie od dziedziny dzialalnosci i na wszystkich
szczeblach hierarchii zawodowej, réwniez w odniesieniu do awansu zawodowego;
dostepu do wszystkich rodzajéw i szczebli poradnictwa zawodowego, ksztalcenia za-
wodowego, doskonalenia i przekwalifikowania zawodowego, tacznie ze zdobywaniem
praktycznych doswiadczer;

warunkow zatrudnienia i pracy, facznie z warunkami zwalniania i wynagradzania;
wstepowania i dzialania w organizacjach pracownikéw lub pracodawcéw badz jakiejkol-
wiek organizacji, ktérej cztonkowie wykonuja okreslony zawdd, tacznie z korzysciami,

jakie daja tego typu organizacje;
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Celem niniejszej dyrektywy nie jest zréznicowane traktowanie ze wzgledu na przy-
nalezno$¢ panstwowa i nie narusza ona przepiséw oraz warunkéw odnoszacych sie do
wjazdu i pobytu obywateli panistw trzecich oraz bezpanstwowcdw na terytorium Panstw
Cztonkowskich i wszelkiego traktowania zwiazanego ze statusem prawnym danych
obywateli panstw trzecich i bezpanstwowcow.

Niniejszej dyrektywy nie stosuje sie do wszelkiego rodzaju platnosci z systeméw publicz-
nych lub podobnych, wlaczajac w to zabezpieczenia spotecznego i ochrony socjalnej.
Panstwa Czlonkowskie moga ustali¢, ze niniejsza dyrektywa nie ma zastosowania wobec
sit zbrojnych w odniesieniu do dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ lub

wiek.

Artykut 4

Wymagania zawodowe

Niezaleznie od przepiséw od art. 2 ust. 1 i 2, Panstwa Czlonkowskie moga uznad, ze
odmienne traktowanie ze wzgledu cechy zwigzane z jedna z przyczyn wymienionych
w art. 1 nie stanowi dyskryminacji w przypadku, gdy ze wzgledu na rodzaj dzialalno$ci
zawodowej lub warunki jej wykonywania, dane cechy sa istotnym i determinujacym wym-
ogiem zawodowym, pod warunkiem, ze cel jest zgodny z prawem, a wymoég zachowuje
proporcje.

Panstwa Czlonkowskie moga utrzymaé¢ w swoim ustawodawstwie krajowym, ktére
obowiazuje w dniu przyjecia niniejszej dyrektywy, lub wprowadzi¢ w przysztym usta-
wodawstwie, uwzgledniajacym praktyke krajowa istniejaca w dniu przyjecia niniejszej
dyrektywy, przepisy na mocy ktérych, w przypadku dzialalnosci zawodowej kosciotéw lub
innych organizacji publicznych badz prywatnych, ktérych etyka opiera sie na religii lub
przekonaniach, odmienne traktowanie ze wzgledu na religie lub przekonania osoby nie
stanowi dyskryminacji w przypadku gdy ze wzgledu na charakter tego rodzaju dzialalnosci
lub kontekst, w ktdrym jest prowadzona, religia lub przekonania stanowia podstawowy;,
zgodny z prawem i uzasadniony wymég zawodowy, uwzgledniajacy etyke organizacji.
Tego rodzaju odmienne traktowanie powinno by¢ realizowane z poszanowaniem za-
sad i postanowien konstytucyjnych Panstw Czlonkowskich oraz zasad ogdlnych prawa
wspdlnotowego, i nie powinno by¢ usprawiedliwieniem dla dyskryminacji, u podstaw
ktérej leza inne przyczyny.

Pod warunkiem, Ze jej przepisy sa przestrzegane, niniejsza dyrektywa nie narusza wiec
prawa ko$cioléw i innych organizacji publicznych lub prywatnych, ktérych etyka opiera
sie na religii lub przekonaniach, dziatajacych zgodnie z krajowymi przepisami konsty-
tucyjnymi i ustawodawczymi, do wymagania od 0séb pracujacych dla nich dziatania

w dobrej wierze i lojalno$ci wobec etyki organizacji.

Artykut 5

Racjonalne usprawnienia dla oséb niepetnosprawnych

W celu zagwarantowania przestrzegania zasady réwnego traktowania oséb niepelno-
sprawnych, przewiduje sie wprowadzenie racjonalnych usprawnien. Oznacza to, ze
pracodawca podejmuje wlasciwe srodki, z uwzglednieniem potrzeb konkretnej sytuacji,
aby umozliwi¢ osobie niepetnosprawnej dostep do pracy, wykonywanie jej lub rozwoéj za-
wodowy badz ksztalcenie, o ile srodki te nie nakladaja na pracodawce nieproporcjonalnie
wysokich obciazen. Obcigzenia te nie sg nieproporcjonalne, jezeli sa w wystarczajacym
stopniu rekompensowane ze srodkéw istniejacych w ramach polityki prowadzonej przez

dane Panstwo Czlonkowskie na rzecz os6b niepelnosprawnych.
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Artykut 6

Uzasadnienie odmiennego traktowania ze wzgledu na wiek

Niezaleznie od przepiséw art. 2 ust. 2, Pafistwa Czlonkowskie moga uzna¢, ze odmienne
traktowanie ze wzgledu na wiek nie stanowi dyskryminacji, jezeli w ramach prawa kra-
jowego zostanie to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnym z przepisami celem,
w szczegblnosci celami polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztalcenia zawodowego,
ijezeli Srodki majace stuzy¢ realizacji tego celu sa wtasciwe i konieczne.

Takie odmienne traktowanie moze polega¢ miedzy innymi na:

wprowadzeniu specjalnych warunkéw dostepu do zatrudnienia i ksztalcenia zawo-
dowego, zatrudnienia i pracy, wlacznie z warunkami zwalniania i wynagradzania, dla
ludzi modych, pracownikéw starszych i 0s6b majacych na utrzymaniu inne osoby, w celu
wspierania ich integracji zawodowej lub zapewnienia im ochrony;

okresleniu warunkdéw dolnej granicy wieku, doswiadczenia zawodowego lub stazu pracy;,
wymaganego do zatrudnienia lub niektérych korzysci zwigzanych z zatrudnieniem;
okreslenia gérnej granicy wieku przy rekrutacji, z uwzglednieniem wyksztalcenia wyma-
ganego na danym stanowisku lub potrzeby racjonalnego okresu zatrudnienia przed
przej$ciem na emeryture.

Niezaleznie od przepis6éw art. 2 ust. 2, Paiistwa Czlonkowskie moga uznaé, ze nie stanowi
dyskryminacji ze wzgledu na wiek ustalanie, dla systemoéw zabezpieczenia spotecznego
pracownikéw, wieku przyznania lub nabycia praw do $wiadczent emerytalnych lub in-
walidzkich, wlacznie z wyznaczaniem, w ramach tych systeméw, réznych granic wieku
dla pracownikéw lub grup badz kategorii pracownikéw i wykorzystania, w ramach tych
systemow, kryteridw wieku do obliczania wysokosci §wiadczen, pod warunkiem, Ze nie

stanowi to dyskryminacji ze wzgledu na ple¢.

Artykut 7

Dziatanie pozytywne

W celu zapewnienia catkowitej réwnos$ci w zyciu zawodowym, zasada réwnosci
traktowania nie stanowi przeszkody dla utrzymywania lub przyjmowania przez
Panstwo Czlonkowskie szczegélnych $rodkéw majacych zapobiega¢ lub wyréwnywac
niedogodnosci, u podstaw ktdrych lezy jedna z przyczyn okreslonych w art. 1.

W odniesieniu do oséb niepelnosprawnych, zasada réwnego traktowania nie stanowi
przeszkody dla prawa Panstw Czlonkowskich do utrzymywania lub przyjmowania
przepiséw dotyczacych ochrony zdrowia i bezpieczenistwa na miejscu pracy, ani sSrodkéw
majacych na celu stworzenie lub utrzymanie przepiséw badz utatwiert w celu ochrony

lub wspierania integracji w srodowisku pracy.

Artykut 8

Wymagania minimalne

Panstwa Czlonkowskie moga przyjmowac lub utrzymywac przepisy bardziej korzystne
w celu ochrony zasady réwnego traktowania od przepiséw ustanowionych w niniejszej
dyrektywie.

Stosowanie niniejszej dyrektywy nie moze by¢ w zadnym wypadku powodem obnizenia
poziomu ochrony przed dyskryminacja, ktéry juz zapewnia Paiistwo Czlonkowskie

w zakresie regulowanym niniejsza dyrektywa.
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Rozdziat Il
Srodki odwotawcze oraz stosowanie prawa

Artykut 9

Ochrona praw

Panstwa Czlonkowskie zapewnia, aby procedury sadowe i / lub administracyjne oraz,
w przypadku gdy uznaja to za wlasciwe, procedury pojednawcze, ktérych celem jest
doprowadzenie do stosowania zobowiazan wynikajacych z niniejszej dyrektywy, byly
dostepne dla wszystkich oséb, ktére uwazaja sie¢ za pokrzywdzone w zwiazku z na-
ruszeniem wobec nich zasady réwnego traktowania, nawet po zakonczeniu zwiazku,
w ktoérym przypuszczalnie miata miejsce dyskryminacja.

Panstwa Czlonkowskie zapewnia, aby stowarzyszenia, organizacje lub osoby prawne,
ktére maja, zgodnie z przewidzianymi prawem krajowym kryteriami, uzasadniony in-
teres w zapewnieniu aby przestrzegane byly postanowienia niniejszej dyrektywy, mogty
wszczynad, na rzecz osoby wystepujacej z powddztwem lub ja wspierajac, za jej zgoda,
postepowania sadowe i/ lub procedury administracyjne przewidziane w celu spowo-
dowania stosowania niniejszej dyrektywy.

Przepisy ust. 1 i 2 nie naruszaja przepiséw krajowych dotyczacych terminéw skladania

odwotan w odniesieniu do zasady réwnego traktowania.

Artykut 10

Ciezar dowodu

Zgodnie z ich krajowymi systemami sadowymi, Panstwa Czlonkowskie podejmuja
niezbedne $rodki dla zapewnienia, aby strona pozwana musiala udowodni¢, ze nie
wystapilo pogwalcenie zasady réwnego traktowania, w przypadku gdy osoby, ktére
uwazaja sie za pokrzywdzone w zwiazku nie przestrzeganiem wobec nich zasady réwnego
traktowania, ustala przed sadem lub innym wlasciwym organem fakty, ktére nasuwaja
przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej i posredniej dyskryminacji.

Ust. 1 nie stanowi przeszkody dla ustanawiania przez Panstwa Czlonkowskie zasad
dowodowych korzystniejszych dla strony skarzacej.

Ust. 1 nie ma zastosowania do postepowan karnych.

Przepisy ust. 1, 2 i 3 stosuje sie réwniez do kazdej procedury sadowej wszczetej zgodnie
z art. 9 ust. 2.

Panstwa Cztonkowskie nie moga stosowac przepisu ust. 1 do procedur sadowych,
w ktérych ustalenie okoliczno$ci faktycznych sprawy nalezy do sadu lub wlasciwego

organu.

Artykut 11

Ochrona przed retorsjami

Panstwa Czlonkowskie wprowadzaja do swoich krajowych systeméw prawnych $rodki
niezbedne do ochrony pracownikéw przed wszelkimi zwolnieniami lub nieprzychylnym
traktowaniem przez pracodawce, bedacymi reakcja na skarge zlozona w przedsiebiorstwie
lub na uruchomienie procedury sadowej majacej na celu doprowadzenie do przestrze-

gania zasady réwnego traktowania.
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Artykut 12

Upowszechnianie informacji

Panstwa Czlonkowskie zapewnig, ze przepisy przyjmowane zgodnie z niniejsza dyrektywa,
jak réwniez przepisy, ktére juz obowiazuja w tej materii, udostepniane beda zainteresowa-
nym osobom z wykorzystaniem wszelkich wlasciwych $rodkéw, na przyklad w miejscu

pracy, na calym ich terytorium.

Artykut 13

Dialog spoteczny

Zgodnie ze swoja tradycja i krajowa praktyka Panistwa Czlonkowskie podejmuja odpow-
iednie $rodki wspierajace dialog miedzy partnerami spotecznymi w celu promowania
réwnego traktowania, wlacznie ze sprawowaniem nadzoru w miejscu pracy, poprzez
zbiorowe uklady pracy, kodeksy postepowania oraz badanie lub wymiane do§wiadczen
i dobrych zwyczajow.

W poszanowaniu swoich tradycji i krajowej praktyki, Panistwa Czlonkowskie zachecaja
partneréw spotecznych, nie naruszajac ich autonomii, do zawierania, na wlasciwym
poziomie, uméw ustanawiajacych zasady niedyskryminacji w zakresie okreslonym w art.
3, ktéry wchodzi w zakres rokowan zbiorowych. Umowy takie powinny by¢ zgodne
z minimalnymi wymaganiami przewidzianymi w niniejszej dyrektywie oraz przepisami

krajowymi bedacymi ich transpozycja.

Artykut 14

Dialog z organizacjami pozarzadowymi

Panstwa Czlonkowskie wspieraja dialog z wlasciwymi organizacjami pozarzadowymi,
ktdre maja, zgodnie z praktyka i prawem krajowym, uzasadniony interes w przyczynianiu
sie do walki z dyskryminacja z przyczyn wymienionych w ust. 1, w celu promowania

zasady réwnego traktowania.

Rozdziat Il
Przepisy szczegdlne

Artykut 15

Irlandia Pétnocna

Aby uporac sie¢ z problemem mniejszej liczby przedstawicieli jednej z gléwnych wspdl-
not religijnych w stuzbach policyjnych Irlandii Péinocnej, odmienne traktowanie przy
rekrutacji do tych stuzb, réwniez personelu wsparcia, nie stanowi dyskryminacji, o ile
w wyrazny sposdb zezwalaja na to przepisy krajowe.

Dla otrzymania réwnowagi w mozliwosciach zatrudniania nauczycieli w Irlandii Péinocnej,
wspierajac przy tym przetamywanie podzialéw historycznych miedzy zamieszkatymi tam
gtéwnymi wspolnotami religijnymi, przepisy niniejszej dyrektywy dotyczace religii lub
przekonan nie maja zastosowania do rekrutacji nauczycieli do szk6l w Irlandii Péinocnej,

o ile w wyrazny sposéb zezwalaja na to przepisy krajowe.
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Rozdziat IV
Postanowienia koncowe

Artykut 16

Zgodnos¢

Panstwa Czlonkowskie podejmuja niezbedne dziatania, aby:

zniesione zostaly przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne sprzeczne z zasada
r(’)wnego traktowania;

przepisy sprzeczne z zasada réwnego traktowania zawarte w umowach lub uktadach
zbiorowych, regulaminach wewnetrznych przedsiebiorstw, jak réwniez w statutach
regulujacych wykonywanie wolnych zawoddw oraz w statutach organizacji pracownikéw

i pracodawcoéw, zostaly uznane za niewazne lub zostaly zmienione.

Artykut 17

Sankcje

Panistwa Czlonkowskie ustanowia zasady stosowania sankcji obowiazujacych wobec
naruszen przepisow krajowych przyjetych zgodnie z niniejsza dyrektywa i podejma
wszelkie niezbedne dziatania dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére moga
okresla¢ wyplacenie odszkodowania ofierze, musza by¢ skuteczne, proporcjonalne
i dolegliwe. Najp6zniej do dnia 2 grudnia 2003 r. Paristwa Cztonkowskie poinformuja
o tych przepisach Komisjeg, jak réwniez poinformuja niezwlocznie o wszystkich ich

kolejnych zmianach.

Artykut 18

Wprowadzenie w zycie

Panstwa Czlonkowskie do dnia 2 grudnia 2003 r. przyjma przepisy ustawowe, wykonaw-
cze i administracyjne niezbedne do wykonania niniejszej dyrektywy lub moga powierzy¢
partnerom spolecznym, na ich wspélny wniosek, wprowadzenie w Zycie niniejszej
dyrektywy, w zakresie przepiséw dotyczacych zbiorowych uktadéw pracy. W takim
wypadku Panstwa Czlonkowskie zapewnia do dnia 2 grudnia 2003 r., aby partnerzy
spoteczni wprowadzili w drodze umowy niezbedne $rodki, przy czym podejma wszelkie
niezbedne dziatania gwarantujace partnerom spotecznym w kazdym czasie osiagniecie
wynikéw okres$lonych w niniejszej dyrektywie. Pafistwa niezwlocznie powiadamiaja
o tym Komisje.

W celu uwzglednienia szczegdlnych warunkdéw, Panistwa Czlonkowskie moga, o ile
zaistnieje taka potrzeba, mie¢ dodatkowy termin trzech lat liczac od dnia 2 grudnia
2003 r., to znaczy w sumie sze$¢ lat na wprowadzenie w zycie przepiséw niniejszej
dyrektywy dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na wiek i niepelnosprawno$¢.
W tym wypadku niezwlocznie powiadamiaja o tym Komisje. Kazde Panstwo Czlon-
kowskie, ktdre korzysta z dodatkowego terminu, przedstawia Komisji corocznie raport
na temat krokéw, jakie podjeto w celu uporania si¢ z dyskryminacja ze wzgledu na wiek
i niepelnosprawnos¢ oraz postepu we wprowadzeniu w zycie dyrektywy. Komisja przed-
stawia roczny raport Radzie.

Jezeli Paristwa Cztonkowskie przyjma te przepisy, powinny one zawiera¢ odniesienie do
niniejszej dyrektywy lub powinno towarzyszy¢ im powolanie sie na te dyrektywe przy
ich urzedowej publikacji. Metody dokonywania takiego odniesienia okreslane sa przez

Panstwa Czlonkowskie.
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Artykut 19

Raport

Do dnia 2 grudnia 2005 r. a nastepnie raz na pie¢ lat, Panistwa Czlonkowskie przekaza
Komisji wszelkie informacje niezbedne do sporzadzenia przez Komisje, przeznaczonego
dla Parlamentu Europejskiego i Rady, raportu dotyczacego stosowania niniejszej dyrek-
tywy,.

Raport Komisji uwzglednia¢ bedzie odpowiednio opini¢ partneréw spotecznych
i zainteresowanych organizacji pozarzadowych. Zgodnie z zasada zintegrowanego
osiagania réwnosci szans kobiet i mezczyzn, w raporcie tym zawarta bedzie, miedzy
innymi, ocena wplywu podjetych dzialain na mezczyzn i kobiety. W $wietle uzyskanych
informacji w raporcie tym zawarte beda, o ile zaistnieje taka potrzeba, propozycje zmian

i aktualizacji niniejszej dyrektywy.

Artykut 20
Wejscie w zycie
Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie z dniem jej opublikowaniu w Dzienniku Urzedo-

wym Wspdlnot Europejskich.

Artykut 21
Adresaci

Niniejsza dyrektywa skierowana jest do Panstw Cztonkowskich.

Sporzadzono w Brukseli, dnia 27 listopada 2000 r.

W imieniu Rady

E. Guigou

Przewodniczaca
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Kancelaria Prezesa Rady Ministrow
Sekretariat Pelnomocnika Rzadu
ds. Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn

Al. Ujazdowskie 1/3

00-573 Warszawa
www.rownystatus.gov.pl

e-mail: rownystatus@kprm.gov.pl

Instytut Praw Cztowieka im. Ludwiga Boltzmanna
Ludwig Boltzmann Institut fiir Menschenrechte

Hessgasse 1

A-1010 Wieden
Austria
www.univie.ac.at/bim
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