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Wprowadzenie

Niniejsze opracowanie zostato przygotowane przez Fundacje Razem Dla
Ré6znorodnosci w Biznesie wraz z Kancelarig PCS Paruch Chrusciel Schiffter
Stepien Kanclerz | Littler. Zawiera nie tylko aktualne przepisy
antydyskryminacyjne (podstawy prawne), ale takze przyktadowe pytania,
informacje oraz praktyczne rozwigzania, pozwalajace zdoby¢ wiedze
potrzebng do lepszego zrozumienia wyzwan zwigzanych z naruszeniem
i dyskryminacjg w $rodowisku biznesowym.

Publikujagc ten poradnik chcemy wiaczy¢ sie do dyskusji na temat
zapobiegania dyskryminacji w takich obszarach jak: budowanie swiadomosci,
szerzenie wiedzy i edukacji oraz propagowanie najlepszych rozwigzan
i praktyk. Wspdlnie mozemy wptyng¢ nie tylko na zmiane Swiadomosci w tym
zakresie, ale takze zacheci¢ do faktycznego stosowania procedur
antydyskryminacyjnych.

Zapraszamy do dzielenia sie, w trakcie naszych webinaréw oraz konferencji,
dobrymi praktykami i wdrozonymi z sukcesem rozwigzaniami z tego zakresu
w Waszych firmach. Liczymy, ze taka wymiana informacji wptynie na zmiane
postaw spotecznych, pozwoli pracownikom lepiej zrozumie¢ ich prawa oraz
przyczyni sie do niwelowania dyskryminacji nie tylko w Srodowisku
biznesowym.

Zachecamy do zapoznania sie z przygotowanym przez nas poradnikiem
antydyskryminacyjnym dla pracodawcéw i pracownikéw, ktéry jest kolejnym
dziataniem (obok konferencji, szkolen, webinaréw) w ramach realizacji misji
Fundacji Razem Dla Réznorodnosci w Biznesie.

Zapraszamy do wspotpracy: https://razemdlaroznorodnosci.pl/

Fundacja Razem Dla Réznorodnosci w Biznesie
Kancelaria PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler
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CZESC | - DEFINICJE

Kodeks pracy naktada na pracodawce szereg réznych obowigzkéw majacych
na celu stworzenie miejsca pracy, w ktérym pracownik, w sprzyjajacych
okolicznosciach i wtasciwej atmosferze, bedzie mogt wykonywaé powierzone
mu zadania. Osiggnieciu powyzszego celu sprzyja miedzy innymi
zobowigzanie pracodawcy do przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy (art. 94 ust 2b Kodeksu pracy, dalej ,KP"), a takze zobowigzanie
do przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy (art. 94[3] § 1 KP).

Mobbing i dyskryminacja w zyciu zawodowym to zjawiska skrajnie
patologiczne. Ich wystgpienia w miejscu pracy nie mozna w zaden sposéb
uzasadni¢ czy usprawiedliwi¢. Warto podkresli¢, ze nie chodzi tylko
o negatywne skutki dla samego pracownika (ofiary), ale réwniez dla catej
organizacji. Pracodawca, u ktérego dochodzi do naruszenia regut prawa
pracy, musi liczy¢ sie nie tylko z ryzykiem wystgpienia sporéw sgadowych
i wysokich roszczen o odszkodowanie, ale takze z utratg renomy,
pogorszeniem sie wizerunku firmy - zaréwno w relacjach wewnetrznych jak
i zewnetrznych, a takze ze zwiekszong rotacjg pracownikéw, ktorzy nie beda
chcieli pracowaé¢ w miejscu o niskich standardach.

Aby w petni zrozumie¢ istote obowigzkéw spoczywajgcych na pracodawcy,
konieczne jest wyjasnienie czym jest dyskryminacja, molestowanie oraz
mobbing.

1. Dyskryminacja

Zgodnie z art. 11[3] KP jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegélnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy jest niedopuszczalna.
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Dyskryminacjg w rozumieniu art. 11[3] KP jest bezprawne pozbawienie lub
ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne
traktowanie pracownikéw w szczegdlnosci ze wzgledu na cechy wskazane
w tym przepisie, a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym pracownikom
mniejszych praw niz te, z ktérych korzystaja inni pracownicy, znajdujacy
sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej (tak Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 10 wrzednia 1997 r., sygn. | PKN 246/97).

Pte¢, wiek, niepetnosprawnosc¢ to tylko przyktadowe, ale nie jedyne kryteria
mogace stanowi¢ podstawe dyskryminacji. W praktyce za dyskryminacje
moze by¢ wuznane takze mniej korzystne potraktowanie pracownika
ze wzgledu na jakiekolwiek inne, niewymienione w Kodeksie pracy cechy
i wtasciwosci osobiste cztowieka niezwigzane z wykonywang pracg - chocby
stan rodzinny, stan cywilny czy pochodzenie spoteczne.

1.1. Réwne traktowanie a dyskryminacja

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczegélnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Réwne traktowanie w zatrudnieniu  oznacza niedyskryminowanie
w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych
powyzej.

WAZNE!

Nieréwne traktowanie i dyskryminacja nie sg pojeciami wymiennymi.
Na kwestie te zwraca uwage Sad Najwyzszy choc¢by w wyroku z dnia
8 sierpnia 2009 r. (sygn. | PK 28/09) gdzie wskazuje, ze przepisy Kodeksu
pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie majg zastosowania
w przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczyng
uznang za podstawe dyskryminacji.

Méwigc o réwnym lub nieréwnym traktowaniu zestawia¢ bedziemy
pracownikoéw charakteryzujgcych sie tg samg dang cechg istotng - np. kobiety
w tej samej grupie wiekowej, zatrudnione na takich samych stanowiskach.
Przy dyskryminacji weryfikacji podlegac¢ bedzie natomiast gorsze traktowanie
wzgledem ogdtu - jednostki lub grupy oséb.
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Koniecznie trzeba podkresli¢, ze zakaz dyskryminacji nie oznacza zakazu
réznicowania czy tez obowigzku traktowania wszystkich w taki sam sposéb.
Przeciwnie - pracodawca ma petne prawo, stosujagc obiektywne kryteria,
odmiennie ksztattowac sytuacje poszczegdlnych podwiadnych, o ile jednak
u podstaw takiego réznicowania nie lezy choc¢by pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowosg, itd.

Zroznicowanie  sytuacji  pracownikédw jest nieuniknione z uwagi
na charakterystyke stanowisk pracy i dynamike procesu jej wykonywania.
Nalezy to jednak czyni¢ w oparciu o obiektywne kryteria - cho¢by kwalifikacje
zawodowe, doswiadczenie, staz pracy na danym stanowisku i w granicach
wyznaczonych przez przepisy prawa.

1.2. Dyskryminacja bezposrednia i posrednia

Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub
z kilku przyczyn (cech prawnie chronionych) byt, jest lub mogtby by¢
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Dyskryminowanie posrednie to sytuacja, w ktdrej na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepuja lub mogltyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na
jedna lub kilka powyzej okreslonych przyczyn. Chyba, ze postanowienie,
kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktory ma by¢ osiggniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego celu
sg wiasciwe i konieczne.

O dyskryminacji posredniej mozemy moéwi¢ woéwczas, gdy zachowanie
pracodawcy nie jest skierowane w stosunku do indywidualnego pracownika.
W tym wypadku ustawodawca wymaga by chodzito o grupe, ktéra
charakteryzuje sie jednga (badZ wieksza liczbg) cech prawnie chronionych. Aby
wykaza¢, ze doszto do dyskryminacji posredniej nalezy zatem po pierwsze
wykazac, ze istnieje tak okreslona grupapracownikéw, grupa, w ktorej
wiekszos¢ (lub wszystkich cztonkéw) da sie opisac przy pomocy danej cechy,
a po drugie - ze pracodawca pokrzywdzit tych pracownikéw stosujgc pozornie
neutralne kryterium (tak m.in. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
23 maja 2012 r. sygn. | PK 206/11).
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1.3. Kryteria dyskryminacyjne

Nieréwne traktowanie przybiera forme dyskryminacji, jezeli odbywa sie
w oparciu o tzw. kryteria dyskryminacyjne, czyli takie cechy czy wtasciwosci
osobiste pracownika, niezwigzane z wykonywang praca, ktére stanowig
przyczyne dyskryminacji.

W art. 11[3] oraz art. 18[3a] § 1 Kodeksu pracy zostat przewidziany otwarty,
przyktadowy katalog kryteriow dyskryminacyjnych. Obejmuje on takie kryteria
jak:

ptec,

wiek,

niepetnosprawnos¢,

rasa,

religia,

narodowos¢,

przekonania polityczne,

przynaleznos$¢ zwigzkowa,

pochodzenie etniczne,

wyznanie,

orientacje seksualna,

zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Szczegblne zakazy dyskryminacji z uwagi na inne kryteria mogg byc¢
wprowadzane takze w innych przepisach. Na przyktad, przepisy Kodeksu
pracy w zakresie pracy zdalnej przewidujg dodatkowy zakaz dyskryminacji
z uwagi na wykonywanie pracy zdalnej lub odmowe wykonywania pracy w tej
formie przez pracownika.

Otwarty charakter omawianego katalogu powoduje jednak, ze jest on
niekompletny, to znaczy, ze w praktyce kryterium dyskryminacyjne moga
stanowi¢ wszelkie, takze niewymienione w Kodeksie pracy cechy i wtasciwosci
osobiste cztowieka niezwigzane z wykonywang pracg, jak na przyktad stan
rodzinny, stan cywilny, pozycja spoteczna czy status majgtkowy.

WAZNE!

To, ze dane kryterium nie zostato wymienione wprost w art. 11[3] czy
art. 18[3a] 8 1 KP nie oznacza, ze nieréwne traktowanie ze wzgledu na
dang ceche osobistg lub wtasciwos¢ nie bedzie stanowito dyskryminacji.
Wrecz przeciwnie - kazde takie nieobiektywne i nieracjonalne réznicowanie
bedzie stanowi¢ dyskryminacje. Kodeksowy katalog  kryteriéw
dyskryminacyjnych nalezy traktowac tylko jako przyktadowy.
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Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie edukuje

Pytania pomagajace upewni¢ sie, czy byles/as przedmiotem
dyskryminacji:

e (Czy znasz powody, dla ktérych pracodawca podjat dziatania wobec twojej
osoby?

e (Czy pracownicy w podobnej sytuacji, ktérzy nie byli prawnie chronieni, byli
traktowani inaczej?

e Czy twoja grupa chroniona jest statystycznie niedostatecznie
reprezentowana w firmie?

e (zy dziatania podjete wobec ciebie byty zgodne z politykg firmy?

e Czy gdybys nie byKa) cztonkiem grupy chronionej, bytbys(abys)
traktowany(a) lepiej?

Jak nalezy zgtosi¢ oficjalnie sytuacje, w ktérej poczute$/as sie
dyskryminowany/a?

SprawdZ, czy twoja organizacja ma polityke dotyczaca
dyskryminacji, mobbingu i molestowania i co ta polityka méwi:

Do kogo nalezy wystac swoje oswiadczenie?

Czy sg jakies$ terminy na ztozenie skargi?

Wszelkie inne kroki, ktére nalezy podjac.

Czy, a jesli tak, to w jakim zakresie, otrzymasz informacje zwrotng
po zakonczeniu postepowania wyjasniajgcego?

Zgtos, kto byt zaangazowany w sprawe:

e Podaj nazwiska oséb, ktére twoim zdaniem mogly cie
dyskryminowa¢ (moze to dotyczy¢ poszczegdlnych oséb w pracy lub
ogdlnie pracodawcy).

Podaj krétki opis tego, co ci sie przydarzyto, w tym:

e Date, godzine i miejsce.

e W jaki sposéb bytes/as dyskryminowany/a i ile razy sie to zdarzyto.

e Wszelkie okolicznosci lub wydarzenia, ktére doprowadzity do
dyskryminacji.

e Dlaczego uwazasz, ze osoby zaangazowane w sprawe postepowaty
twoim zdaniem - w nieuprawniony sposob.

e Dlaczego uwazasz, ze to, co sie stato, moze by¢ dyskryminacjg i jest
niezgodne z prawem.

Wyslij osSwiadczenie do pracodawcy/osoby wyznaczonej przez
pracodawce/ w formie e-maila lub listu. Mozesz réwniez poprosic
przedstawiciela zwigzku zawodowego, jesli masz takiego
reprezentanta, o wystanie go w twoim imieniu.
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1.4. Kryteria dyskryminacyjne
W orzecznictwie

Orzecznictwo w pewnym zakresie oddaje, jakie kryteria dyskryminacyjne
najczesciej pojawiajg sie w praktyce lub przynajmniej, ktére z nich najczesciej
dajg zaczatek sprawom sadowym. Przygladajac sie orzecznictwu przede
wszystkim Sadu Najwyzszego, jak i Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej oraz Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci, ktére wyjatkowo
czesto orzekajg w sprawach dot. dyskryminacji, najciekawsze omawiane
w nich kryteria dyskryminacyjne to:

1) dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ - przyktady:

a) odwotanie cztonkini zarzadu z powodu cigzy (wyrok TSUE z 11 listopada
2010 r. w sprawie Dity Danosa p-ko LKB Lizings SIA, C-232/09);

b) wypowiedzenie umowy o prace uzasadnione nabyciem przez kobiete
prawa do emerytury (wyrok SN z 19 marca 2008 r., | PK 219/07);

¢) wskazywanie w ogtoszeniu o prace preferowanej ptci kandydata (cho¢ ta
kwestia nie jest jednoznacznie rozstrzygnieta przez orzecznictwo - uznaje
sie, ze jest to dopuszczalne, jesli ze wzgledu na specyfike danego
stanowiska moze na nim pracowac tylko kobieta lub mezczyzna);

2) dyskryminacja z powodu niepetnosprawnosci - przyktady:

a) pominiecie niektorych sktadnikéw wynagrodzenia przy ustalaniu
wysokosci odprawy dla pracownikéw majacych prawo do renty z tytutu
niezdolnosci do pracy prawa do $wiadczenia, ktére nie jest rekompensata
za utrate pracy, z uzasadnieniem, Zze posiadaja oni inne (niz
wynagrodzenia za prace) zrédto dochodu pozwalajgce im na utrzymanie
sie w okresie aktywizacji zawodowej (wyrok SN z 28 lutego 2019 r., | PK
50/18);

b) dyskryminacja pracownicy, ktéra ma dziecko z niepetnosprawnoscia
(tzw. dyskryminacja przez asocjacje) m.in. przez brak zgody na powroét
na dotychczasowe stanowisko po urlopie macierzynskim i elastyczny czas
pracy, obrazliwe uwagi wobec pracownicy i jej dziecka (wyrok ETS z 17 lipca
2008 r., S. Coleman p-ko Attridge Law i Steve Law, C-303/06);

3) dyskryminacja ze wzgledu na $wiatopoglad lub religie - przyktady:

a) zwolnienie pracownic ze wzgledu na noszenie w miejscu pracy ubioru
zgodnie z wymogami ich wyznania - w tym wypadku islamskie chusty
(wyroki TSUE z 14 marca 2017r. G4S Secure Solutions - C-157/15
i Bougnaoui - C-188/15);

UWAGA - w tym samym wyroku uznano, ze pracodawca moze
w regulaminie zakaza¢ noszenia widocznych symboli przekonan
politycznych, $wiatopogladowych lub religijnych!

b) zwolnienie ordynatora przez szpital katolicki z uwagi na ponowne
zawarcie matzenstwa (wyrok TSUE z 11 wrze$nia 2018 r., C-68/17);
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4) dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng - przyktad:

a) wyptata uzupetniajgcego Swiadczenia emerytalnego pracownikowi
pozostajgcemu w zwigzku partnerskim w wysokosci nizszej niz Swiadczenie
wyptacane w przypadku matzenstwa kobiety i mezczyzny (wyrok TSUE
z 10 maja 2011 r., Jurgen Romer p-ko Freie und Hansestadt Hamburg,
C-147/08);

5) dyskryminacja z powodu pochodzenia etnicznego i rasowego - przyktad:

a) o$wiadczenie osoby reprezentujgcej pracodawce w prasie, ze firma nie
zatrudnia pracownikéw danego pochodzenia, poniewaz nie zyczg sobie
tego klienci - wyrok ETS z 10 lipca 2008 r., Centrum voor gelijkheid van
kansen en voor racismebestrijding p-ko Firma Feryn NV, C-54/07).

Fundacja Razem dla Ré6znorodnosci w Biznesie edukuje

Art. 11[2] KP: Pracownicy majg réwne prawa z tytutu jednakowego
wypetniania takich samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci
réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z DNIA 8 STYCZNIA 2008 ROKU, Il PK 116/07

Teza: ,Korzystanie z uprawnien przyznanych przepisami prawa w zwigzku
z urodzeniem i wychowaniem dziecka nie moze by¢ uznane za obiektywna
przyczyne ustalenia nizszego wynagrodzenia w poréwnaniu do innych
pracownikéw (art. 11[2] i art. 18[3b] § 1 KP).”

Stan faktyczny: Wyrok dotyczyt sprawy o odszkodowanie z tytutu
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek i stan cywilny. Zdaniem powddki
przejawem dyskryminacji byty znaczne réznice w wynagrodzeniu (ptaca
powddki wynosita 58% Sredniego wynagrodzenia innych pracownikéw) oraz
zaniechanie skierowania powddki na szkolenie, na ktére zostali wystani inni
pracownicy. Sad przytoczyt wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 1997
r., | PKN 246/97, w ktérym stwierdzit, ze ,jest naruszeniem zasady réwnego
traktowania przyznanie ze wzgledu miedzy innymi na pte¢ lub wiek niektérym
pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni pracownicy,
znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej”. Co wiecej Sad
podkresdlit, ze aby dane rdéznicowanie pracownikéw uzna¢ za
niedyskryminujgce muszg wystapi¢ obiektywne przestanki, ktére z kolei musi
przedstawi¢ pracodawca. Odnosnie przyczyny nizszego uksztattowania
wynagrodzenia powddki, ktérg zdaniem Sadu Rejonowego bylo przez nig
korzystanie z urlopéw wychowawczych, Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,gdyby
byta to wytgczna przyczyna pominiecia powddki przy awansowaniu, mozna
méwi¢ o nieréwnym traktowaniu, poniewaz korzystanie z uprawnien
przyznanych przepisami prawa w zwigzku z urodzeniem i wychowywaniem
dziecka nie moze by¢ uznane za obiektywng przyczyne ustalenia nizszego
wynagrodzenia w poréwnaniu do innych pracownikéw”.
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WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z DNIA 16 MAJA 2008 ROKU, | PK 261/07

Teza: ,Przepisy uktadéw zbiorowych pracy powinny by¢ interpretowane w taki
sposéb, aby respektowana byta zasada réwnego traktowania pracownikéw
wyrazona w art. 112 Kodeksu Pracy.”

Stan faktyczny: Sprawa dotyczyta zasgdzenia na rzecz powoda sumy pienieznej
z tytutu odpraw oraz nagrody jubileuszowej. Zdaniem Sadu Najwyzszego przepis
art. 19 ust. 6 zakladowego uktadu zbiorowego pracy powinien by¢ interpretowany
przy respektowaniu zasady réwnego traktowania pracownikéw wyrazonej w art.
112 Kodeksu pracy, ktéry odnosi sie do pracownikéw pozostajacych w takiej
samej sytuacji. Cecha, wedtug ktérej nalezy ocenia¢ zachowanie réwnosci
w traktowaniu pracownikéw, jest - w odniesieniu do nagrdd jubileuszowych -
staz pracy.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z DNIA 8 LIPCA 2008 ROKU, | PK 294/07

Teza: ,Zaakceptowanie stanowiska, ze nieobecnos¢ w pracy kobiety - pracownika
spowodowana zagrozeniem cigzy, a nastepnie poronieniem i komplikacjami
zdrowotnymi z tym zwigzanymi, moze stanowi¢ usprawiedliwiong przyczyne
wypowiedzenia jej umowy o prace oraz uzasadnia¢ odmowe przywrdcenia do
pracy ze wzgledu na jego niecelowo$¢, stanowi naruszenie zasad dotyczacych
ochrony macierzynstwa, a nawet moze by¢ uznane za dyskryminacje ze wzgledu
na ptec.”

Stan faktyczny: Sprawa dotyczyta kobiety, zatrudnionej w Regionalnej Kasie
Chorych, ktéra 7 miesiecy przebywata na urlopie. Po powrocie do pracy powddka
skierowata do naczelnika pismo z zarzutami stosowania wobec niej przez innego
pracownika mobbingu. Uznano jednak, ze zarzuty te sg bezpodstawne. Ponadto
pracownicy, z ktérymi powoddka byta w konflikcie zwrdcili sie z prosbg do
Dyrektora o przeniesienie powddki do innego wydziatu. Nalezy przy tym
zaznaczy¢, ze powddka kolejny raz przebywata na zwolnieniu lekarskim.
Po powrocie do pracy, pozwany wypowiedziat powédce umowe o prace
z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia, a jako przyczyne
wypowiedzenia umowy wskazat dezorganizacje pracy, wynikajacg z czestych
nieobecnosci powodki w pracy; brak umiejetnosci nawigzania wspotpracy
z pozostatymi wspotpracownikami oraz pracodawcy, bezpodstawne pomawianie
pracownikéw o naruszenie przez nich obowigzkéw stuzbowych. Sad Najwyzszy
stwierdzit jednakze, ze Sad Okregowy nie odniost sie w zaden sposéb do tego,
ze nieobecnosdci powddki w pracy byly spowodowane zagrozeniem cigzy.
Sad Okregowy nie wzigt pod uwage, iz stan cigzy istniat w czasie zwolnienia
lekarskiego, natomiast w chwili wydawania wyroku przez Sad - powddka nie byta
juz w cigzy, a zatem mozna byto zatozy¢, ze nie bedg miaty miejsca dalsze jej
nieobecnosci w pracy spowodowane niezdolnosciag do pracy. Sad Najwyzszy
zwrécit uwage réwniez na to, ze Sad Okregowy nie ustalit, w jakim czasie
powddka byta w cigzy oraz kiedy nastgpito poronienie oraz jak te okolicznosci
wplynety na niezdolnos¢ do pracy. Zdaniem Sadu Najwyzszego wyjasnienie tych
okolicznosci dawatoby podstawe do ewentualnego stwierdzenia, ze czeste
zwolnienia lekarskie powddki byty usprawiedliwiong przyczyna wypowiedzenia jej
pracy. Sad podkreslit, ze zdarzenie, jakim jest cigza, (ktéra moze okazac sie
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sie zagrozona, co uzasadnia zwolnienie lekarskie przez czas jej trwania az do
porodu), nie powinno by¢ traktowane, jako okoliczno$¢ przemawiajaca przeciwko
pracownicy.

Art. 11[3] KP: Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub,
w szczegblnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okres$lony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy - jest niedopuszczalna.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z DNIA 26 MAJA 2011 ROKU, Il PK 304/10

Teza: ,Przekazanie przez pracownika innym pracownikom danych objetych
tzw. klauzulg poufnosci wynagrodzen w celu przeciwdziatania nieréwnemu
traktowaniu i przejawom dyskryminacji ptacowej nie moze stanowi¢ podstawy
rozwigzania z nim umowy o prace w trybie art. 52 Kodeksu pracy.”

Stan faktyczny: Niniejsza sprawa dotyczyta mezczyzny, zatrudnionego
w spotce, w ktérej obowigzywata niepisana zasada nieujawniania wysokosci
wynagrodzen pracownikéw. Powdd jednakze nie sktadat pisemnego
os$wiadczenia o zachowaniu w tajemnicy danych dotyczacych wynagrodzenia,
mimo, ze zrobili to inni pracownicy. W 2007 roku powdd zwrdcit sie
do kierownika dziatu handlowego, swojego bezposredniego przetozonego
- 0 udzielenie informacji na temat sposobu wyliczenia i wysokosci
przystugujacej mu premii. Kierownik przestat powodowi powyzsze dane
w formie elektronicznej, nie usunat jednak informacji na temat wynagrodzenia,
w tym premii, innych pracownikéw, o czym powdd poinformowat swoich
kolegéw z pracy. W wyniku tego zostato mu wreczone pisemne oswiadczenie
o udzieleniu kary nagany a nastepnie zwolnienie z pracy bez wypowiedzenia.
Jako przyczyne zwolnienia pracodawca wskazat ztamanie przez powoda
obowigzujgcych w spétce zasad oraz rozpowszechnienie wsréd osob
nieupowaznionych danych, ktére stanowity informacje poufne, czego skutkiem
byta utrata zaufania do pracownika. Zdaniem Sadu Najwyzszego, powdd dziatat
jednak w sposéb uprawniony, a dziatania podjete w celu wyjasnienia
zréznicowania wynagrodzenh nie przekraczaty granic uprawnien. Sad Najwyzszy
podkreslit, ze zgodnie z art. 181e Kodeksu pracy ,skorzystanie przez pracownika
z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszania zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, w tym dazenie do wyjasnienia lub udzielenie w jakiejkolwiek
formie wsparcia innym pracownikom zmierzajgce do przeciwdziatania
stosowaniu przez pracodawce potencjalnej dyskryminacji ptacowej, nie moze
stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce umowy
o prace lub jej rozwigzanie bez wypowiedzenia, bez wzgledu na sposéb
uzyskania przez pracownika dostepu do informacji, ktére mogtly Swiadczy¢
0 naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub stosowaniu
dyskryminacji ptacowej. Ponadto, wedtug Sadu Najwyzszego, z tytutu podjecia
przez pracownika legalnych dziatan, ktére przeciwstawiajg sie naruszaniu
zasady roéwnego traktowania w zatrudnieniu lub dyskryminacji ptacowej
pracodawca nie moze stosowac jakichkolwiek innych sankcji prawa pracy.
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WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z DNIA 5 PAZDZIERNIKA 2007 ROKU, 11 PK 14/07

Teza: ,Do naruszenia zasady rownego traktowania pracownikéw (art. 11[2]
Kodeksu pracy) i zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu (art. 11[3] Kodeksu
pracy) moze doj$¢ wtedy, gdy rdéznicowanie sytuacji pracownikéw wynika
z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego kryterium, a wiec
w szczegdlnosci, gdy dyferencjacja praw pracowniczych nie ma oparcia
w odrebnosciach zwigzanych z cigzacymi obowigzkami, sposobem ich
wypetnienia, czy tez kwalifikacjami.

Zasada réwnego traktowania pracownikéw nie wyklucza dyferencjacji praw
i obowigzkoéw pracowniczych. Przepis art. 11[2] Kodeksu pracy zaktada, bowiem
wprost réznicowanie sytuacji pracownikéw ze wzgledu na odmiennosci
wynikajgce z ich cech osobistych i réznic w wykonywaniu pracy.”

Stan faktyczny: Niniejsza sprawa dotyczy zasadzenia odszkodowan za
naruszenie przez pracodawce zasady réwnego traktowania zwolnionych
pracownikéw oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu poprzez rozwigzanie
stosunku pracy oraz zréznicowanie otrzymywanego przez nich wynagrodzenia
za prace w poréwnaniu z wynagrodzeniem zaoferowanym osobom
zatrudnionym na ich miejsce. Skarzacy, jako przestanke dyskryminacji wskazali
to, iz nowi pracownicy byli obywatelami Niemiec. Ich zdaniem doszto, wiec do
dyskryminacji ze wzgledu na narodowos$¢. Sad Najwyzszy przytoczyt
w uzasadnieniu art. 11[2] Kodeksu pracy, ktéry ,wyraza zasade réwnego
traktowania wszystkich pracownikéw, ktérzy wypetniajg jednakowo takie same
obowigzki, a wiec prawo do réwnej ptacy za réwnga prace oraz prawo do takich
samych Swiadczen z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowigzkéw”. Sad  podkredlit wiec, ze wspomniany przepis pozwala
na réznicowanie praw pracownikéw, ktérzy petnig inne obowigzki albo petnigc
te same obowigzki inaczej sie z nich wywigzujg, a rdznicowanie sytuacji
pracownikow ze wzgledu na odmiennos$ci wynikajgce z ich cech osobistych
i réznic w wykonywaniu pracy jest dozwolone.

1.5. Co nie jest kryterium dyskryminacyjnym?

Nalezy pamieta¢, ze katalog kryteriow dyskryminujagcych nie jest zupetnie
nieograniczony. Jak wskazuje Sad Najwyzszy: ,Nalezy zachowac pewng
ostroznos¢ w rozszerzaniu katalogu niedozwolonych kryteridw dyskryminujgcych,
bowiem powigzane z osobg pracownika powinny one byc¢ istotne ze spofecznego
punktu widzenia, a za takie kryterium trudno uznac¢ dos¢ kontrowersyjne
.wykreowanie swojego wizerunku w programie telewizyjnym typu ,talk -
show". (...) Obiektywnym powodem usprawiedliwiajgcym odmowe nawigzania
stosunku pracy albo odmowe kontynuowania stosunku pracy na stanowisku
kierowniczym jest brak predyspozycji do zarzqdzania zespotem, brak wtasnego
zdania, catkowite podporzgdkowanie innej osobie, a takie cechy lub wtasciwosci
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mozna byto przypisac skarzqcej na podstawie wykreowanego przez niqg w programie
telewizyjnym wizerunku. Zréznicowanie sytuacji pracownikéw z obiektywnie
usprawiedliwionych — przyczyn nie jest natomiast dyskryminacjq.” (wyrok
SN z 29 listopada 2017 r., sygn. | PK 367/16). Z kolei w innym orzeczeniu Sad
najwyzszy wskazat, ze ,Skorzystanie przez pracownika z przystugujgcego mu
prawa do wniesienia do sqgdu pracy odwotania od wypowiedzenia umowy
o prace nie stanowi kryterium dyskryminacji w rozumieniu art. 18[3a] § 1 KP
(poniewaz nie dotyczy cechy osobistej pracownika ani nie miesci sie w zamknietym
wykazie przyczyn zwigzanych z wykonywang pracq), a jedynie mozna w tym
przypadku méwic¢ o niedozwolonym w Swietle art. 11[2] KP réznicowaniu sytuacji
prawnej pracownikéw (kandydatéw na pracownikéw)” - (wyrok SN z 14 grudnia
2017 r., 1 PK 342/16).

WAZNE!

Z orzecznictwa SN mozna wyciggna¢ wniosek, ze kryteria dyskryminacyjne
muszg nie tylko dotyczy¢ cechy osobistej lub wiasciwosci pracownika, ale
takze byc¢ istotne ze spotecznego punktu widzenia.

WARTO PAMIETAC

Kryteria dyskryminacyjne sg o tyle istotne, ze prawidtowe ich okreslenie jest
wiasciwie  warunkiem  skutecznego  dochodzenia  przez  osobe
dyskryminowang roszczeh z tego tytutu. Co istotne - nie wystarczy na
przyktad wskazanie na katalog kodeksowy i twierdzenie, ze miata miejsce
dyskryminacja z uwagi na ktére$ z zawartych tam kryteridw. Osoba
dochodzaca roszczen z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu powinna bowiem
wykaza¢, ze do nieréwnego traktowania doszto z uwagi na niedozwolone
kryterium. Wymog ten nie bedzie mie¢ natomiast zastosowania w przypadku,
gdy dojdzie do ,zwyktego” nieréwnego traktowania (dyskryminacje uznaje sie
bowiem za forme kwalifikowang nieréwnego traktowania - z uwagi na
niedozwolone kryterium dyskryminacyjne).

1.6. Kryteria dyskryminacyjne wedtug badan

Zgodnie z badaniami przeprowadzonymi przez Kantar Polska na zlecenie
Rzecznika Praw Obywatelskich w 2018 r. badani Polacy wskazali jako najczesciej
wystepujaca dyskryminacje ze wzgledu na:

1) rase - 49%

2) orientacje seksualng - 47%

3) tozsamos¢ ptciowa - 39%

4) niepetnosprawnos¢ - 29%

5) Swiatopoglad/bezwyznaniowosc - 26%
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Znacznie mniejszy % badanych wskazat na takie kryteria dyskryminacyjne jak
pte¢ czy wiek.

Warto jednak zaznaczy¢, ze badania te dotyczyty dyskryminacji w ogodle,
a nie dyskryminacji w zatrudnieniu.

Ciekawym elementem badan z pespektywy dyskryminacji w zatrudnieniu byta
natomiast prosba o okreslenie przez badanych, ktére z nastepujgcych
zachowan uznaja oni za niezgodne z prawem. Pytania dotyczyly szerszego
spektrum zachowan, ale z perspektywy zatrudnienia istotne sg nastepujace:

1.brak zgody na udzielenie urlopu ojcowskiego - uznane za niezgodne
z prawem przez 33% badanych;

2.pytanie kandydatki do pracy o plany rodzinne - uznane za niezgodne
z prawem przez 25% badanych (réwnoczesnie uznane za zgodne
z prawem przez az 50% badanych).

Powyzsze wyniki mozna odczyta¢ w ten sposdb, ze w spoteczenstwie
wystepuje czesSciowe przyzwolenie na te forme gorszego traktowania,
uznawana za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Ostatni aspekt badania, na ktéry warto zwréci¢ uwage, to kwestia
dyskryminacji ze wzgledu na rodzicielstwo. Badanie wykazato, ze kobiety
aktywne zawodowo odczuwajg taka dyskryminacje cze$ciej niz mezczyzni.
Rzecznik Praw Obywatelskich wyrazit opinie, iz kobiety czesciej niz mezczyzni
doswiadczajg negatywnych skutkéw tego, ze rodzicielstwo z perspektywy
pracodawcoéw stanowi przyczyne czestszych zwolnien, urlopdw i ogdlnej
mniejszej dyspozycyjnosci, a co za tym idzie - nie sprzyja zatrudnianiu czy
awansowaniu kobiet - matek.

Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie edukuje

Jakie pytania rekrutacyjne mogg by¢ dyskryminujace (przyktady)?

1) Warunki medyczne/niepetnosprawnosé/inne:

e (zy jeste$ osobg niepetnosprawna?

e (Czy masz jakies$ schorzenia?

e Jak wyglada twoj stan zdrowia?

e (o sie stato z twojg czescig ciata?

e Jakie leki przyjmujesz?

¢ Jaka chorobe u ciebie zdiagnozowano?
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2) Ptec¢/orientacja seksualna

e Zjaka pfcig sie identyfikujesz?

e Jaka jest twoja orientacja seksualna?

e (zy jeste$ transgenderowy?

e (zy jeste$ w zwigzku z osobg tej samej ptci?

3) Stan cywilny/rodzina/cigza

e (zy jestes zonaty/zamezna?

e (Czyjeste$ w cigzy?

e (Czy masz dzieci?

e Jaka jest twoja obecna sytuacja w zakresie opieki nad dzie¢mi?

e Czy planujesz mie¢ dzieci/by¢ w cigzy/potrzebowac¢ urlopu
macierzynskiego?

e (Czy planujesz zatozy¢ rodzine?

4) Religia

e Czy jestes religijna/y?

e Jakiego jeste$ wyznania?

e Jakich Swiat religijnych przestrzegasz?
e (Czy chodzisz do kosciota?

5) Rasa/kolor/pochodzenie

Jaka jest twoja narodowosc¢?
Jakie jest twoje pochodzenie etniczne?
Skad pochodzisz?

6) Miejsce urodzenia/kraj pochodzenia/obywatelstwo

Z jakiego kraju pochodzisz?

Czy mozesz przedstawi¢ swoj paszport?
Czy mozesz dostarczy¢ swoj akt urodzenia?
Gdzie sie urodzite$/as?

Skad pochodzg twoi rodzice?

Jakie moga by¢ akceptowalne wyjatki pytan rekrutacyjnych?

Akceptowalne wyjatki pytan rekrutacyjnych uwzgledniajg niedyskryminujgcy
cel. Na przyktad, jesli dana osoba ubiega sie o stanowisko w magazynie, ktére
wymaga podnoszenia ciezkich przedmiotéw, pracodawca moze zgodnie
z prawem i w granicach rozsadku zapytac¢ o wszelkie fizyczne uposledzenia,
ktére moga wptyna¢ na zdolnos¢ do wykonywania ciezkich prac. W tym
scenariuszu pytanie o ceche osobistg dotyczy bezposrednio zdolnosci do
wykonywania danej roli i dlatego jest uzasadnione.
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Jak rekrutowag, zeby nie faworyzowac zadnej z grup?

Przede wszystkim trzeba zapoznac sie z definicjg dyskryminacji i sprawdzi¢
jakie prawo obowigzuje w danym kraju (np. prawo dotyczace dyskryminacji
bedzie sie réznito w Wielkiej Brytanii od prawa w Polsce). Warto tez by¢
Swiadomym witasnych uprzedzen - czesto sg one nieuswiadomione.

1.7. Dyskryminacja pozytywna

Chociaz stowo ,dyskryminacja” budzi przede wszystkim negatywne
skojarzenia zwigzane z nierownym traktowaniem pracownikéw, nie zawsze
musi ona oznacza¢ co$ ztego. Na rynku pracy od wielu lat szczegdélne
znaczenie odgrywa dyskryminacja pozytywna (nazywana réwniez akcja
afirmatywng). Oznacza ona podejmowanie okre$lonych srodkéw prawnych
majacych na celu wyréwnanie szans oséb nalezgcych do okre$lonych grup
mniejszosciowych celem zmniejszenia faktycznych nieréwnosci, ktérych te
osoby doswiadczaja.

Tak rozumiana dyskryminacja zostata wyraZnie dopuszczona, réwniez na
gruncie przepiséw Kodeksu pracy, ktére wielokrotnie przewiduja
preferencyjne warunki zatrudnienia dla pracownikédw wyrézniajgcych sie
poszczegdlnymi cechami.

Przyktad

Wyréwnanie szans ma na celu chociazby ochrona zatrudnienia pracownic
w cigzy, a takze pozostate, liczne uprawnienia rodzicielskie, takie jak prawo
do urlopu macierzynskiego, rodzicielskiego czy wychowawczego. Srodki te
przystugujg wytgcznie pracujagcym rodzicom z uwagi na fakt urodzenia
i wychowywania przez nich dziecka i majg na celu utatwienie im godzenia
zycia zawodowego z zyciem prywatnym.

WAZNE!

Dyskryminacja pozytywna jest zjawiskiem bardzo aktualnym. Wspomniane
uprawnienia rodzicielskie zostalty w ostatnim czasie znacznie poszerzone
w ramach regulacji unijnych - tzw. dyrektywy work-life balance, ktéra
zostata implementowana do polskiego Kodeksu pracy. Nowe przepisy
przewidujag m.in. elastyczng organizacje pracy dla pracownikéw
wychowujacych dzieci oraz zwiekszenie uprawnien rodzicielskich ojcéw,
a takze ochrone zatrudnienia pracownikéw-rodzicow.
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Srodki dyskryminacji pozytywnej moga by¢ réwniez wprowadzane na
okreslony czas - jako bezpos$rednia reakcja na gorszg sytuacje jednej z grup
mniejszosciowych. Takie dziatania powinny przybra¢ posta¢ zaplanowanej
przez pracodawce polityki dziatan afirmatywnych. Sg one dopuszczalne na
gruncie art. 183 b § 3 KP, ktéry stanowi, ze:

Nie stanowiq naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyréwnywania szans
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w art. 183a § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich
pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

Wsréd cech, z powoddédw ktérych pracownik moze zosta¢ potraktowany
preferencyjnie, nalezy wymieni¢ m.in. pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, ale takze rodzaj
zatrudnienia.

Przyktad

W zwigzku z wojng w Ukrainie wielu pracodawcéw zdecydowato sie
wprowadzi¢ pewne utatwienia przy zatrudnianiu  pracownikéw
pochodzgcych wiasnie z Ukrainy. Pracodawcy zaczeli m.in. przyznawac
dodatkowe benefity dedykowane pracownikom z Ukrainy w zwigzku z ich
trudng sytuacjg zyciowa.

Omawiajgc zagadnienie dyskryminacji pozytywnej warto wspomniec
réwniez o dziataniach podejmowanych przez panstwo, majacych na celu
zachecenie pracodawcéw do zatrudniania oséb reprezentujgcych grupy
mniejszosciowe.

Przyktad

Klasycznym  przyktadem takiego dziatania jest zagwarantowanie
pracodawcom dofinansowania z PFRON z tytutu zatrudniania oséb
z niepetnosprawnos$ciami, co zacheca pracodawcéw do podejmowania
wspoétpracy z pracownikami wyrézniajgcymi sie konkretng cechg -
niepetnosprawnoscia.

Dyskryminacja pozytywna jest zjawiskiem stale obecnym na rynku pracy.
Wiasciwie stosowana, wyréwnuje szanse pracownikéw reprezentujgcych
grupy mniejszosciowe pozwalajagc im rozwing¢ skrzydta mimo pewnych
przeciwnosci. Nalezy jednak pamieta¢, aby traktujgc preferencyjnie niektére
grupy pracownikow, zachowa¢ rozwage. Celem dziatan pozytywnych jest
zapewnienie, by osoby wyrdzniajace sie ze wzgledu na okreslong ceche mogty
na réwnych warunkach i posiadajgc réwne szanse konkurowac z pozostatymi
pracownikami. Takie dziatania nie moga zamieni¢ sie w rzeczywiste
faworyzowanie reprezentantéw grup mniejszosciowych, a w konsekwencji -
w dyskryminacje oséb, ktére do tych grup nie naleza.
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Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie edukuje

Jakie sg korzysci w zatrudnianiu oséb z niepetnosprawnosciami?

Zatrudnianie 0s6b z niepetnosprawnosciami promuje integracyjne Srodowisko
pracy, w ktérym przy rozwigzywaniu problemoéw wykorzystywanych jest wiele
perspektyw. Pozwala lepiej przygotowa¢ sie do obstugi klientow
z niepetnosprawnosciami. Badania pokazujg, ze tacy pracownicy sg rzetelni
i rzadziej zmieniajg pracodawcoéw. Zgodnie z obowigzujgcym prawem
zatrudniajgcy ich pracodawcy natomiast otrzymujg miesieczne dofinansowania
do wynagrodzenia pracownika niepetnosprawnego ze $rodkéw Panstwowego
Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON).

Dlaczego warto zatrudnia¢ osoby 50+?

Zatrudnianie os6b 50+ przynosi firmom wiele korzysci, ktére warto docenic.
Przede wszystkim, osoby te czesto wnoszg do zespotu bogate doswiadczenie
zawodowe i zyciowe, co moze by¢ bezcennym wsparciem w rozwigzywaniu
skomplikowanych probleméw. Ich dojrzatos¢ emocjonalna i umiejetnos¢
radzenia sobie ze stresem wplywajg pozytywnie na atmosfere w pracy. Starsi
pracownicy moga takze stuzy¢ jako mentorzy dla mtodszych kolegdéw, dzielgc sie
wiedzg i pomagajac im w rozwijaniu kariery. Zréznicowane wiekowo zespoty,
taczac rozne perspektywy i umiejetnosci, sq bardziej innowacyjne i skuteczne,
co przektada sie na lepsze wyniki dla firmy. Nalezy zwréci¢ uwage, ze zgodnie
z obowigzujgcym prawem, wiek kandydatéw nie moze by¢ kryterium, w oparciu
o ktére pracodawcy podejmujg decyzje o przyjeciu do pracy.

Co zyskuje firma zatrudniajac osobe neuroréznorodng?

Pracodawcy coraz czesciej uznaja neuroréznorodnos¢ za atut, a nie aspekt
negatywny. Organizacje tworzace integracyjne $rodowiska pracy, dajace
przestrzenn do rozwoju osobom neuroréznorodnym, moga czerpac korzysci,
takie jak wyzszy poziom zespotowej kreatywnosci i innowacji. Stworzenie
neuroréznorodnego miejsca pracy wywiera korzystny wptyw nie tylko na
osoby neuroréznorodne, ale takze na pozostatych pracownikéw i samego
pracodawce. Wymaga bowiem indywidualnego podejscia do pracownika.
Pozwala dostrzec plusy ptyngce z takiego sposobu myslenia o pracowniku
i czesto sktania pracodawcéw do zastosowania takich praktyk na szerszg skale,
takze w gronie pracownikéw neurotypowych. Stwarza tez okazje do lepszego
zrozumienia sposobu w jakim funkcjonujg osoby neuroréznorodne i wyzwan,
z ktérymi zmagaja sie kazdego dnia. Pozwala nauczyc sie nie tylko jak pracowac
z osobami neuroréznorodnymi, ale takze jak obcowac z nimi na co dzien.
Sprzyja poszerzaniu horyzontéw i dostrzeganiu innych punktéw widzenia, nie
tylko w specyficznych dziedzinach, ktérymi zajmuja sie osoby neuroréznorodne,
ale takze w sytuacjach dnia codziennego.
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2. Molestowanie i molestowanie
seksualne

Przejawem dyskryminowania jest takze niepozadane zachowanie, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwiaczajacej
atmosfery (molestowanie - art. 18[3a]8 5 pkt 2 KP).

Ponadto dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze kazde
niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pfci
pracownika, ktérego celem Ilub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to
moga sie sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne - art. 18[3a]8 6 KP).

Aby zatem dane zachowanie mogta by¢ uznane za przejaw molestowania
seksualnego tgcznie musza zostac spetnione trzy przestanki:

e musi by¢ to zachowanie niepozadane,
e 0 charakterze seksualnym albo odnoszace sie do ptci pracownika,
e ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika.

Na molestowanie seksualne moga sktada¢ sie elementy o charakterze
fizycznym (na przyktad: dotykanie, klepanie szarpanie), werbalnym
(komentowanie stroju, dowcipy, seksualne propozycje) lub pozawerbalnym
(gesty, mimika twarzy).

WARTO PAMIETAC

W sprawie o naruszenie zasady réwnego traktowania przez molestowanie
seksualne istotne jest uprawdopodobnienie przez pracownika wystapienia
zachowania o charakterze seksualnym oraz wykazanie swojego sprzeciwu na
takie zachowanie (np. przez unikanie kontaktéw ze sprawca Iub
nieodwzajemnianie zachowan sprawcy). Ochrony prawnej nie bedzie mogt
zatem domaga¢ sie np. pracownik, ktéry inicjowat opowiadania
tzw. $winskich zartéw, $miat sie z nich, a nastepnie probowat wykazac¢, ze fakt
méwienia takich dowcipédw w miejscu pracy kreuje upokarzajaca czy
uwtaczajgcag atmosfere.
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3. Mobbing

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika Iub
skierowane przeciwko pracownikowi,  polegajagce na uporczywym
i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu
ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspotpracownikéw (art. 94[3] § 2 KP).

Koniecznie nalezy podkresli¢, ze aby mozna byto stwierdzi¢ mobbing wszystkie
wymienione wyzej przestanki muszg by¢ spetnione tgcznie, a wiec dziatania
pracodawcy muszg by¢ jednoczesnie uporczywe i diugotrwate oraz polegac
na nekaniu lub zastraszaniu pracownika.

Kwestia tego jakie dziatania mogg by¢ zakwalifikowane jako nekanie czy
zastraszanie nie zostata zdefiniowana w przepisach. Zdaniem Sadu
Najwyzszego wyrazonym w wyroku z dnia 10 pazdziernika 2012 r., sygn. Il PK
69/12, nekanie w rozumieniu art. 943 8 2 oznacza ustawiczne dreczenie,
niepokojenie, czy tez dokuczanie pracownikowi, wyrzadzanie mu przykrosci.

WAZNE!

Ocena, czy nastgpito nekanie i zastraszanie pracownika oraz czy dziatania te
miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci
zawodowej, do jego ponizenia, osmieszenia, izolacji badz wyeliminowania
z zespotu wspotpracownikéw, opiera¢ sie musi na obiektywnych
kryteriach. Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego
dziatania i zachowania majg charakter mobbingu, nie sg wystarczajaca
podstawg do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje. Co wiecej, pojecie
mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. Na
przyktad, nie mozna méwi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej oceny
pracy, jezeli przetozony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie
zapewnienie realizacji planu, czy prawidtowej organizacji pracy (tak Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 22 kwietnia 2015 r. sygn. | PK 166/14).

WARTO PAMIETAC

Mobbing to nie tylko dziatania pracodawcy czy przetozonego wobec
podlegtego mu pracownika. Mobbing moze wystepowa¢ na réznych
ptaszczyznach, w praktyce czesto spotykane sg sytuacje, gdy do zachowan
mobbingowych dochodzi pomiedzy pracownikami tego samego szczebla.
Nie jest takze wykluczone, aby mobberem byt podwtadny, a ofiarg osoba
zajmujgca wyzsze stanowisko.
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4. Dyskryminacja a mobbing

Cho¢ pracownicy, ktérzy w zaktadzie pracy doswiadczajg zachowan
niepozadanych czesto wskazujg na dyskryminacje i mobbing w jednym
zdaniu, to w praktyce jednoczesne wystgpienie obu tych zjawisk nie jest
czeste (oczywiscie chodzi tu o jednoczesng klasyfikacje tych samych
zachowan w stosunku do jednego pracownika, bowiem wystepowanie
negatywnych zdarzen w stosunku do roéznych pracownikéw czy grup
pracownikéw nie jest niczym wyjatkowym).

Do wystgpienia mobbingu i dyskryminacji w tym samym czasie najczesciej
bedzie dochodzi¢ w przypadku pojawienia sie niepozadanych zachowan
o charakterze seksualnym Iub odnoszacych sie do pici pracownika.
Powtarzajgce sie propozycje seksualne zmierzajgce do ponizenia czy
o$mieszenia pracownika mogg by¢ zakwalifikowane zaréwno jak mobbing jak
rowniez jako dziatania, ktoérych celem lub skutkiem bedzie naruszenie
godnosci pracownika, stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwilaczajacej atmosfery - co bedzie sie
jednoczes$nie kwalifikowac¢ jako dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ - tj.
molestowanie seksualne.

Zestawienie najwazniejszych cech wtasciwych dla mobbingu i dyskryminacji.

CECHA DYSKRYMINACJA MOBBING

Moment ¢ na etapie rekrutacji

wystepowania e w toku zatrudniania © B e L C R

e pracownik
kandydat do pracy, ktéremu

Podmiot (ofiara) bezpodstawnie odmdéwiono pracownik
zatrudnienia
C . moze byc¢ dziataniem ¢ dziatanie dlugotrwate
zas trwania ) . )
jednorazowym, jednokrotnym i uporczywe

e przeniesiony ciezar dowodu:
pracodawca udowadnia,
ze nie doszto do nieréwnego ¢ ofiara musi udowodnic,
traktowania lub ze réznicujac ze byta mobbingowana
uprawnienia pracownicze
stosowat obiektywne kryteria

Ciezar dowodu
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DYSKRYMINACJA MOBBING

e naruszenia ze wzgledu na
ceche prawnie chroniona:
pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos¢,
przekonania polityczne,

Charakter przynaleznos$¢ zwigzkowsa,

naruszenia pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na
czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie
w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy

naruszenie bez wzgledu
na ceche prawnie
chroniong

e zadoscuczynienie
pieniezne za doznanag
krzywde w sytuacji, gdy
mobbing wywotat rozstroj
zdrowia (art. 94[3] 8 3 KP)

¢ odszkodowanie w wysokosci ¢ odszkodowanie
Roszczenia nie nizszej niz minimalne w wysokosci nie nizszej
wynagrodzenie za prace niz minimalne

wynagrodzenie za prace,
jesli mobbing stat sie
przyczyna rozwigzania
umowy o prace (art. 94[3]
§ 4 KP)
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CZESC Il - PRAWNE SRODKI
PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINAC)I

Zasada réwnego traktowania jest jedng z podstawowych zasad zarzadzania
pracownikami. Pracodawca powinien traktowaé wszystkich pracownikéw
w jednakowy sposéb (art. 18[3a] &8 1 KP), a ewentualne réznicowanie
pracownikbw musi by¢ uzasadnione obiektywnymi przestankami
(art. 18[3b] § 2 KP).

Oprécz obowigzku réwnego traktowania, pracodawca powinien takze
zapobiega¢ powstawaniu zachowan dyskryminacyjnych (art. 94 pkt 2b KP).
Obowigzek ten nakazuje pracodawcy zaréwno powstrzymanie sie od
np. zastraszania pracownikow, ale réwniez zapewnienie warunkéw, w ktérych
pracownicy nie sg narazeni na zachowania dyskryminacyjne np. ze strony
pozostatych wspotpracownikéw. Obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji
na gruncie prawa pracy nalezy wiec pojmowac szeroko. Nie zostat on jednak
skonkretyzowany w przepisach. Ustawodawca nie sprecyzowat, jakie
doktadnie Srodki powinien podjgé¢ pracodawca.

Skutecznos¢ Srodkédw przeciwdziatania dyskryminacji zalezy od ich
prawidtowego wprowadzenia, ale takze od kontroli ich funkcjonalnosci.
Zgodnie z zasada, ze lepiej zapobiega¢ niz leczy¢, nalezy pamietac,
ze w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji, profilaktyka jest jej niezbednym
elementem. Pracodawca powinien stworzy¢ takie Srodowisko pracy,
w ktérym ryzyko powstania zachowan o charakterze dyskryminacyjnym jest
znikome. W wypetnieniu tego obowigzku pracodawcy moze pomdc
odpowiednio uregulowana i wdrozona kompleksowa polityka réwnosciowa,
ktéra ma na celu zapobiezenie dziataniom dyskryminacyjnym i zapewnienie
pracownikom niezbednej ochrony.

Skuteczne potaczenie dziatann prawnych i pozaprawnych, konsekwentne
budowanie kultury organizacyjnej i stata wspétpraca z doswiadczonymi
doradcami w tym zakresie sg w stanie zagwarantowac pracodawcy sukces
biznesowy.

1. Procedury antydyskryminacyjne

Kazdy pracodawca, niezaleznie od liczby zatrudnianych pracownikéw, moze
uregulowac kwestie dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji w wewnetrznej
polityce zaktadu pracy (np. kodeks etyki, procedury antydyskryminacyjne czy
antymobbingowe).
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Praktyka jednoznacznie wskazuje, ze jest to najbardziej skuteczne
rozwigzanie w ramach spetnienia ustawowego obowigzku pracodawcy.
Istotng kwestig z perspektywy skutecznosci polityk i procedur wewnetrznych
jest takze ich prawidtowa tresc¢.

Pracodawca w takiej procedurze powinien m.in.

objasni¢ podstawowe pojecia odnoszace sie do dyskryminacji i nieréwnego
traktowania;

szczegbtowo opisac niepozadane zachowania;

odpowiednio uregulowa¢ status os6b zatrudnionych na umowach
cywilnoprawnych czy tez oséb prowadzacych dziatalno$¢ gospodarczg;
wprowadzi¢ procedure skargowag oraz instytucje osoby odpowiedzialnej
za przyjmowanie zawiadomien;

zawrze¢ przebieg postepowania wyjasniajgcego (w tym zagadnien
dot. poufnosci danych lub mozliwe sposoby zakonczenia postepowania
wyjasniajgcego);

ustanowi¢ potencjalne sankcje grozace osobom naruszajgcym zasady
réwnosci;

przedstawi¢ rozwigzania majgce na celu zapobieganie niepozadanym
sytuacjom.

WAZNE!

Postanowienia dotyczace kwestii dyskryminacji oraz ochrony przed jej
wystapieniem w zaktadzie pracy pracodawca moze zawrzec takze
w regulaminie pracy lub w ukfadzie zbiorowym pracy. Takie rozwigzanie
jest jak najbardziej dopuszczalne i dodatkowo umocni zatozenia polityki
antydyskryminacyjnej u danego pracodawcy.

WARTO PAMIETAC

Na pracodawcy spoczywa takze obowigzek udostepnienia pracownikom
tekstu procedur wewnetrznych w formie pisemnej informacji (art. 94[1]
KP). Pracodawca powinien w odpowiedni sposéb rozpowszechni¢ taka
informacje na terenie =zaktadu pracy lub umozliwi¢ pracownikom
dostep do procedur w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy, np. za
posrednictwem chmury internetowej czy maila. Nalezy takze pamietac
0 odpowiednim poinformowaniu nowozatrudnionych pracownikéw.
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Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie edukuje

Dlaczego polityka antydyskryminacyjna jest potrzebna w miejscu
pracy?

Istniejg rézne powody, dla ktérych organizacje muszg mie¢ polityke
niedyskryminacji, w tym:

1) Zgodnos$¢ z przepisami prawa

Kazdy kraj ma inne przepisy dotyczgce dyskryminacji. Niektére parstwa
wymagaja, aby w procesie rekrutacji bra¢ przede wszystkim pod uwage
wiasnych obywateli, podczas gdy inne nakazujg branie pod uwage na réwni
kazdego kandydata, niezaleznie od obywatelstwa. W niektérych krajach
obowigzujg surowe zasady dot. dyskryminacji, podczas gdy w innych sg one
tagodniejsze. Jako minimum, firmowa polityka antydyskryminacyjna powinna
by¢ zgodna ze wszystkimi przepisami lokalnego prawa. Mozna jednak
oczywiscie zapewnic pracownikom wiekszg ochrone, niz przewiduje prawo.

2) Jasnos¢, co do dopuszczalnych zachowan pracownikéw

Polityka antydyskryminacyjna oficjalnie informuje menedzeréw i innych
pracownikédw o tym, co jest, a co nie jest dopuszczalne w danej firmie. Jesli
pracownik zachowuje sie niewtasciwie, o wiele tatwiej jest wskaza¢ na polityke
niz na prawo, o ktérym pracownik moze, ale nie musi styszec.

3) Walka z uprzedzeniami

Posiadanie i egzekwowanie jasnej polityki przynosi korzysci firmie, poniewaz
pracownicy, kandydaci i menedzerowie wiedzg, jak postepowac i czego
oczekuje od nich firma. Moga mie¢ indywidualne uprzedzenia, ale rozumieja,
ze nalezy je zostawi¢ poza biurem.

4) Budowanie wizerunku pracodawcy (Employer Branding)

Szukajgc nowej pracy, chcemy pracowac dla firmy, ktéra traktuje wszystkich
sprawiedliwie - niezaleznie od wieku, ptci, narodowosci lub innych cech
identyfikacyjnych. Polityka antydyskryminacyjna pomaga firmie jasno okreslic,
jakie wartodci dana firma wyznaje. Jedli firma nie posiada polityki
antydyskryminacyjnej, moze sie okaza¢, ze wielu kandydatéw nie czuje sie
komfortowo ubiegajac sie o nowe stanowisko. Jak wdrozy¢ polityke
antydyskryminacyjna? Wazne jest, aby upewnic sie, ze wszyscy pracownicy sg
objeci tym samym zestawem zasad. Nikt nie powinien by¢ formalnie lub
nieformalnie wytaczony z polityki antydyskryminacyjne;j.

Spis tresci PCS Littler 26




Jak wdrazac strategie antydyskryminacyjne?

Przede  wszystkim  trzeba sie zastanowi¢ nad celem  strategii
antydyskryminacyjnej:

e Dlaczego i po co jg wdrazamy?

¢ Jak odnosi sie ona do naszych wartosci i polityk firmowych?
e Co chcemy osiggnac?

e Jakie rezultaty ma nam przynies¢?

Nastepnym krokiem jest zdefiniowanie kluczowych obszaréw, na ktérych
chcemy sie na poczatku skupi¢ i wykreowanie/stworzenie akgji, ktére bedg im
odpowiadaty. Warto poszukac inspiracji w tym zakresie w przeprowadzonych
badaniach na temat réznorodnosci i inkluzywnosci na rynkach zagranicznych,
u konkurentéw lub/i w fundacjach zajmujacych sie tworzeniem i wdrazaniem
polityk antydyskryminacyjnych.

Po czym poznamy, ze wdrozone polityki, narzedzia przynosza rezultaty?

Nalezy wprowadzi¢ mierzalne statystyki, ktére beda papierkiem lakmusowym
podejmowanych dziatan.

Jakie stanowiska warto stworzyé, zeby ocena zachowan
antydyskryminacyjnych byta w obiektywnych rekach?

Warto zatrudni¢ lub zaangazowac osobe, ktéra ma wiedze w zakresie
réznorodnosci i inkluzywnosci oraz zna sie na prawie pracy. Dzieki temu bedzie
umiata wesprze¢ zaréwno lideréw, jak i pracownikéw, a takze zaangazowac
w tworzenie i przestrzeganie polityki antydyskryminacyjnej oraz procedur
wszystkie zespoty w firmie. Dodatkowo, warto wyznaczy¢ osobe lubiang
i szanowang przez innych pracownikéw, ktéra bytaby dla nich ,,mezem
zaufania”. Kazdy mogtby przyjs¢ do niej, zasiegna¢ porady i opowiedzie¢
o swoich watpliwosciach.

Kto zajmuje sie sprawami antydyskryminacyjnym?

W duzych korporacjach zatrudniane sg osoby, ktére odpowiadajg
za przeprowadzanie dochodzenn w sprawach nieréwnego traktowania
(Employee Relations Manager/Team). Mozna zgtasza¢ naruszenia do réznych
0s6b. Na przyktad do bezposrednich przetozonych (sa przeszkoleni z tego jak
reagowac w sytuacjach zgtoszenia sprawy), do tzw. People Advocate (innych
pracownikéw, ktérzy zostali wybrani jako gtos/rzecznicy pracownikéw),
do Employee Relations Manager/Team (oséb niezaleznych, ktérych zadaniem
jest wystuchanie pracownika i przeprowadzenie dochodzenia w sprawie),
czy bezposrednio na linie etyki, gdzie zatrudnieni sg specjalisci, ktérzy
przeprowadzajg dochodzenie w imieniu pracownika.
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Czy cos$ grozi pracownikowi przy zgtoszeniu naruszenia?

Zgodnie z obowigzujgcym prawem - nie. W wielu firmach, w ktérych
wprowadzono zasady Polityki Antydyskryminacyjnej, gdy pracownik zgtosi
naruszenie, jest oficjalnie objety politykg ,nienaruszalnosci”. Nie groza mu
zadne konsekwencje ani przykre reperkusje w trakcie Sledztwa i po jego
zakonczeniu.

Jak wyglada przyktadowa procedura po zgtoszeniu naruszenia przez
pracownika?

Odpowiednio przeszkolona osoba (Employee Relations Manager/Team)
przeprowadza rozmowe z osobg zgtaszajgca naruszenie. Nastepnie ERM
rozmawia ze Swiadkami (o ile tacy w zgtoszeniu wystgpili). Na koniec
postepowania rozmawia z osobg zgtoszong przez osobe pokrzywdzong. Na
podstawie tych rozméw ERM spisuje raport i przekazuje wyniki do swoich
przetozonych, ktérzy decydujg o konsekwencjach i o wadze zgtoszenia. Jedli
zachowanie dyskryminacyjne wystapito i byto powazne, osoba, ktéra dopuscita
sie takiego zachowania moze zosta¢ nawet zwolniona.

2. Inne procedury

Dobrg praktyka, majacg na celu przeciwdziatanie dyskryminacji, jest
wprowadzenie do porzadku wewnatrzzaktadowego takze innych procedur,
ktére nie sg stricte zwigzane z procedurami antydyskryminacyjnymi, jednak
w ich zakresie znajdujg sie kwestie, ktére moga niekiedy przyczynia¢ sie do
naruszenia zasady réwnosci. Wsréd takich polityk mozemy wyrézni¢, np.:

polityke rekrutacji oraz selekcji przysztych pracownikéw;
polityke awansow;

polityke work-life balance;

polityke dot. uprawnien rodzicielskich;

polityke dot. 0oséb z niepetnosprawnosciami.

Jasne i przejrzyste okreslenie warunkéw pracy oraz korzystania z uprawnien
pracowniczych pozwoli na brak niescistosci w tym zakresie i zapewni petng
Swiadomos¢ pracownikéw o przystugujacych im prawach i spoczywajgcych na
nich obowigzkach.
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Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie edukuje

Jak sprawiedliwie przydziela¢ dostep do benefitéw pracowniczych?

Jako pozytywny przyktad mozna podac platformy z punktami benefitowymi.
Pracownicy dostajg co miesigc punkty na platformie na podstawie
zaswiadczenia o dochodach. Punkty przydzielane sg przez Zaktadowy Fundusz
Swiadczen Socjalnych na podstawie progu dochodowoséci. Pracownicy moga
wymienia¢ punkty na wybrany przez siebie benefit np. kod rabatowy na zakupy,
bilet do kina czy karte sportowa.

Kto powinien mie¢ dostep do prywatnej opieki medycznej
i dodatkowego ubezpieczenia?

Jesli oferujemy taki benefit w naszej firmie, to kazdy z pracownikéw powinien
mie¢ mozliwos¢ zapisania sie do prywatnej opieki medycznej. Mozemy tez
zaproponowac rézne warianty dostepu tak, aby pracownik mogt wybrac
preferowang przez siebie opcje. Jednak wariant podstawowy powinien by¢ taki
sam dla wszystkich. To samo dotyczy dodatkowego ubezpieczenia.

Przyktad

Szefowa operacyjna firmy Pinterest w USA dowiedziata sie, ze jej warunki
byty zdecydowanie gorsze od jej ,,biatych” kolegédw. Nie otrzymata zadnego
wyjasnienia tej sytuacji od kadry zarzadzajacej. W ramach powddztwa,
ktére byto ogromnym wyzwaniem dla marki, w grudniu 2020 wygrata
sprawe w s3gdzie. Byta to jedna z najwyzszych ugdd (22,5 miliona dolaréw)
w historii amerykanskich sporéw pracowniczych.

Jak likwidujemy potencjalny wplyw uprzedzen na awanse/podwyzki?

Aby zlikwidowa¢ potencjalny wplyw uprzedzen nalezy by¢ przede wszystkim
Swiadomym, ze takowe istnieja. Osoba decyzyjna w sprawie awansu powinna
umie¢ uargumentowac swoje stanowisko i przedstawi¢ mierzalne rezultaty
pracy kandydata do promocji. Warto odpowiedzie¢ na pytanie, czym/jakim
dziataniem dana osoba wyréznia sie na tle innych oséb z zespotu zajmujacych
takie same stanowiska.

Jak sprawiedliwie wynagradza¢ talenty?

W firmie nalezy zdefiniowa¢ co rozumiemy pod hastem ,talent”, nastepnie
przetozy¢ utworzong definicje na konkretne metryki. Np. aktywny udziat
w sprzedazy wychodzacej poza zakres obowigzkéw, zaangazowanie
w dodatkowe inicjatywy. Na podstawie okreslonych metryk nalezy sporzadzic¢
taryfikator bonusowy w zaleznosci od osiggniecia.
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Z czego wynikajg nieréwnosci w wynagrodzeniu mezczyzn i kobiet?

O zarobkach pracownika powinny decydowa¢ przede wszystkim jego
doswiadczenie, umiejetnosci, staz i stanowisko. Osoby, ktére wykonujg tak
samo wartosciowg prace na podobnym stanowisku powinny otrzymywac taka
samg zaptate (bez wzgledu na ptec). Dyskryminacja ptacowa kobiet jest
konsekwencjg wcigz utrzymujacych sie w spoteczenstwie stereotypdw. Jak
podaje serwis Prawo.pl, luka ptacowa w Polsce jest jedng z nizszych w Europie,
lecz na przestrzeni lat wzrosta. W 2015 r. mezczyzni zarabiali srednio o 7%
wiecej od kobiet, a w 2019 r. juz ok. 9% wiecej. Z kolei ptace kobiet i mezczyzn
na zblizonych stanowiskach réznig sie o ok. 20%.

Czym jest dyskryminacja w kontekscie awansu?

Pracodawca powinien by¢ Swiadomy tego, ze polskie prawo pracy zakazuje
jakiejkolwiek dyskryminacji w miejscu pracy, nie tylko na etapie zatrudniania
pracownikéw. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W Kodeksie
pracy nie ma nakazu réwnego traktowania wszystkich pracownikdéw.
W praktyce zatem pracodawca ma duzg swobode w awansowaniu
poszczegdlnych zatrudnionych. Wystarczy wskaza¢, ze dopuszczalne jest
np. zréznicowanie, zwfaszcza tych, ktérzy petnig inne niz wszyscy obowigzki.
Zrdznicowanie w traktowaniu moze tez by¢ wynikiem ich cech osobistych czy
wyjatkowych kompetencji. Pracodawca moze zatem awansowa¢ wybranego
pracownika a wybdér ten uzasadni¢ wtasng ocena. Np. w jego mniemaniu ten
wiasnie zatrudniony wykazuje sie zaangazowaniem i w zwigzku z tym zastuguje
na awans.

3. Szkolenia

W przeciwdziataniu dyskryminacji niezbedna jest odpowiednia $Swiadomos$¢
i edukacja pracownikéw, dlatego tez Srodkiem wartym uwagi sg szkolenia.
Szkolenia antydyskryminacyjne moga podnosi¢ lub uzupetnia¢ wiedze
pracownikéw z zakresu identyfikacji zjawiska dyskryminacji, przeciwdziatania
mu, czy tez omawia¢ podstawowe procedury antydyskryminacyjne.
Pracodawca moze sam wystapi¢ z inicjatywa organizacji szkolenia o tematyce
antydyskryminacyjnej, a takze, jezeli to pracownik wykaze che¢ wziecia udziatu
w takim szkoleniu - wyrazi¢ na to zgode. Pracodawca moze réwniez
sfinansowa¢  pracownikom szkolenie prowadzone przez ekspertow
zewnetrznych. Szkolenia mogg przynies¢ pozytywne efekty, o ile zaréwno
pracodawca, jak i pracownicy wykazg swoje zaangazowanie i zainteresowanie
ich tematyka.
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Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie edukuje

Jak sprawiedliwie da¢ pracownikom dostep do szkole?

W przedsiebiorstwie powinny by¢ jasno ustalone reguty i zasady dotyczace
budzetu szkoleniowego, np. dostep dla wszystkich pracownikéw do platformy
e-learningowej, a takze ta sama liczba godzin przeznaczona na nauke w danym
roku finansowym.

Jak tworzyé¢ programy rozwoju dla wyrézniajacych sie pracownikéw,
aby nie byty dyskryminujace?

Nalezy ustali¢ jasne, merytoryczne kryteria, po spetnieniu ktérych dana osoba
bedzie zakwalifikowana do programu talentowego. Kryteria powinny odnosi¢
sie do kazdego kandydata w tym samym stopniu.

Jak przekazywac wiedze dotyczacg antydyskryminacji?

Coraz wiecej firm w swoim portfolio ma obowigzkowe szkolenia dla pracownikéw
dotyczace  antydyskryminacji  (anti-harassment). W  miedzynarodowych
korporacjach najczedciej takie szkolenia sg przygotowane w wersji online,
a swoim zakresem sg dostosowane do obowigzkéw pracownika np. osoba
zatrudniajgca bedzie miata dodatkowe szkolenie dotyczace dyskryminacji
w czasie rekrutacji.

4. Monitorowanie

Srodkiem zwalczania i zapobiegania dyskryminacji moze by¢ takze regularne
monitorowanie skali, a takze ryzyka wystgpienia dyskryminacji. Pracodawca
moze to zrobi¢ przy pomocy audytéw okresowych, czy tez systematycznie
przeprowadzanych ankiet anonimowych (np. przez dziat kadr, czy firme
zewnetrzng). Nalezy pamieta¢, ze pracodawca moze réwniez na biezgco
monitorowac relacje istniejgce pomiedzy pracownikami, co przyczynitoby sie do
zapobiezenia niepozagdanym zachowaniom.
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5. Pomoc specjalistyczna

Pracodawca moze w celu przeciwdziatania dyskryminacji rozwazy¢
skorzystanie z pomocy specjalistéw zewnetrznych, np. psychologa, poradni,
mediatora. Réwniez w przypadku wystgpienia zdarzern dyskryminacyjnych
w danym zaktadzie pracy, pracodawca moze pomoc ofierze dyskryminacji
w odpowiedni sposéb, np. poprzez zapewnienie jej opieki lekarskiej,
psychologicznej, czy tez pomocy prawnej.

6. Konsekwencje wobec pracownika

Pracodawca ma mozliwos¢ wyciggniecia konsekwencji wobec pracownika,
ktéry dopuscit sie dziatan o charakterze dyskryminacyjnym. Zgodnie
z Kodeksem pracy, do podstawowych obowigzkéw pracownika nalezy
przestrzeganie obowigzkéw pracowniczych, ustalonego regulaminu pracy
oraz zasad wspotzycia spotecznego (art. 100 § 2 KP). Jezeli wiec ze strony
pracownika dojdzie do zachowania, ktére ma charakter dyskryminacyjny,
pracodawca jest uprawniony, a nawet obowigzany do podjecia niezbednych
srodkéw, aby temu przeciwdziatal. Jak wskazano wczesniej - najlepiej, aby
rodzaj takich sankcji uregulowany byt w akcie wewnetrznym zaktadu pracy.
Wsrdd konsekwencji grozacych pracownikowi mozna wyrézni¢, np.:

e upomnienie;

* nagane;

e pozbawienie prawa do potencjalnych Swiadczen (np. uzaleznionych od
zachowania pracownika);

e rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem;

e rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia.

Nalezy pamieta¢, ze pracodawca w pierwszej kolejnosci powinien ocenic
stopien dokonanego przez pracownika naruszenia, aby zastosowac
adekwatny $rodek wobec niepozgadanych zachowan pracownika. Takie
dziatanie pracodawcy powinno wzbudzi¢ wsréd pracownikédw poczucie
sprawiedliwosci, ale takze odpowiedzialnosci za swoje postepowanie.
Pracownicy majg wtedy pewnos¢, ze pracodawca nie wyraza przyzwolenia na
zachowania dyskryminacyjne.
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WAZNE!

W przypadku razacego zachowania pracownika i stwierdzenia przez
pracodawce ciezkich naruszen podstawowych obowigzkéw pracowniczych,
pracodawca moze rozwazy¢ takze rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia, tj. w trybie dyscyplinarnym (art. 52 § 1 pkt 1 KP). Nalezy
przy tym pamieta¢, ze pracodawca wypowiadajac lub rozwigzujgc umowe
0 prace z pracownikiem jest obowigzany do wskazania przyczyny
uzasadniajgcej rozwigzanie bgdz wypowiedzenie umowy (art. 30 § 4 KP).

7. Ustawa rownosciowa

Bezpos$rednie srodki prawne przeciwdziatania dyskryminacji zawiera Ustawa
z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw UE w zakresie rownego
traktowania (dalej: Ustawa réwnosciowa). Ustawe stosuje sie gtdéwnie
w zakresie zatrudnienia, ale takze zabezpieczenia spotecznego, opieki
zdrowotnej, czy os$wiaty i szkolnictwa wyzszego. Spod regulacji ustawy
wytgczona jest z kolei sfera zycia prywatnego i rodzinnego. Wedtug przepiséw
ustawy zabronione jest zaréwno nieréwne traktowanie oséb ze wzgledu na
kryteria niedozwolone, ale takze zachecanie do nieréwnego traktowania.
Zgodnie z art. 13 Ustawy réwnosciowej kazdy, wobec kogo zasada réwnego
traktowania zostata naruszona, ma prawo do odszkodowania. Chroni ona
takze przed negatywnymi konsekwencjami w stosunku do oséb, ktére
skorzystaty z uprawnien przystugujacych z tytutu dyskryminacji.

WAZNE!

Ustawa roéwnosciowa ma zastosowanie nie tylko do pracownikéw
w rozumieniu Kodeksu pracy, ale takze do os6b podejmujgcych
i wykonujacych dziatalno$¢ gospodarczg lub zawodowa, w tym na
podstawie umowy cywilnoprawnej (art. 4 ust. 2 Ustawy réwnosciowej).
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8. Z orzecznictwa

Wyrok SN z 23.10.2019 r., 1l PK 69/18, LEX

Pracodawca ma tez obowigzek szanowa¢ godnos$¢ i inne dobra osobiste
pracownikéw, przeciwdziata¢ wszelkiej dyskryminacji w zatrudnieniu,
stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw i wynikéw
ich pracy oraz przeciwdziata¢ mobbingowi. Odpowiedzialno$¢ za atmosfere
panujacg wsrod zatogi zaktadu jest wiec wieloaspektowa. Obowigzek
wptywania na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego
dotyczy nie tylko stosunkédw miedzy pracodawcg a pracownikami, ale takze
wzajemnych relacji miedzy pracownikami. W tym zakresie podmiot
zatrudniajgcy powinien zapewni¢ nalezyte wykonywanie przez pracownikéw
cigzacego na nich obowigzku przestrzegania zasad wspétzycia spotecznego.

Wyrok SN z7.11.2018 r., Il PK 210/17, LEX

W sytuacji, gdy pracodawca dostrzega, ze atmosfera w pracy oraz emocje
czedci pracownikéw mogg prowadzi¢ do naruszania godnosci innych
pracownikédw i stwarza¢ wobec nich atmosfere zastraszania, wrogosci,
ponizenia, upokorzenia czy tez uwiaczajacg ich godnosci, zobowigzany jest
przeciwdziata¢ zachowaniom, ktére mogg miec¢ charakter dyskryminacji.
Pracodawca, ktéry nie reaguje na znane mu przypadki naruszania godnosci
i toleruje wykreowang w miejscu pracy atmosfere zastraszania, wrogosci,
ponizenia lub upokorzenia wobec chocby jednego pracownika, tamie art. 94
pkt 2b KP.

Wyrok SN z 3.8.2011 r., | PK 35/11, LEX

Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi polega na starannym dziataniu.
Pracodawca powinien w zwigzku z tym przeciwdziata¢é mobbingowi
w  szczegdlnosci przez szkolenie pracownikéw,  informowanie
0 niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu, czy przez stosowanie
procedur, ktore umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska. Jesli
w postepowaniu majacym za przedmiot odpowiedzialno$¢ pracodawcy
z tytutu mobbingu wykaze on, ze podjat realne dziatania majace na celu
przeciwdziatanie mobbingowi i oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia
da sie potwierdzi¢ ich potencjalng skuteczno$¢, pracodawca moze uwolnic sie
od odpowiedzialnosci.

Przeciwdziatanie mobbingowi stanowi kontraktowy obowigzek pracodawcy.
Stanowi to jedng ze szczegdlnych cech stosunku pracy, odmiennych
w stosunku do zobowigzan prawa cywilnego, a mianowicie nakierowanie nie
tylko na ochrone majatkowego interesu drugiej strony, ale takze ochrone
dobr osobistych. Nie sposéb ocenia¢ odpowiedzialnosci pracodawcy przy
uzyciu kryteriéw deliktowych (w tym oczekiwa¢ wykazania jej przestanek
przez pracownika).
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CZESC 11l - POZAPRAWNE SRODKI
PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINAC]I

1. Diversity and Inclusion

W odniesieniu do pozaprawnych $rodkéw przeciwdziatania dyskryminacji
na uznanie zastuguja praktyki D&l (ang. Diversity and Inclusion). Praktyki te
stajg sie coraz bardziej popularne wsrod wielu organizacji. Silna strategia
w zakresie réznorodnosci i wigczania moze pomdc w osiggnieciu statusu
odpowiedzialnego pracodawcy, a takze moze wygenerowac innowacyjne
wyniki i zbudowa¢ mocny zespét.

Diversity (réznorodno$c) skupia sie na pozyskiwaniu réznorodnych oséb jako
pracownikéw. Tym samym  przeciwdziatla  dyskryminacji na tle
narodowosciowym czy kulturowym. Inclusion (wtgczanie) jest to tworzenie
odpowiedniego srodowiska, w ktédrym kazdy z zatrudnionych pracownikéw jest
akceptowany oraz doceniony.

Istotng zaletg D&l jest ustanowienie poczucia przynaleznosci dla kazdego
pracownika. Pracownik, ktéry czuje, ze jest czeScig wieksze] organizacji
i istotnym elementem catosci, jest dzieki temu bardziej zaangazowany
i wykazuje sie wieksza kreatywnoscig. Pracodawca powinien wiec dbac
0 procesy integracyjne nie tylko pomiedzy swoimi pracownikami, ale takze na
linii pracodawca-pracownik. Kluczem do zwalczania dyskryminacji jest
empatyczny zespo6t osob zarzgdzajacych firma. Dobry przyktad powinien wiec
ptynac¢ z géry. Nawyki antydyskryminacyjne wprowadzane w $rodowisku,
w ktérym wspierane sg szczere i otwarte rozmowy, majg wiekszg szanse na
przyjecie na state.

2. Dziatania spoteczne

W ramach pozaprawnych srodkéw przeciwdziatania dyskryminacji istotne
moze okazac sie takze angazowanie sie pracodawcy w dziatania publiczne oraz
wspieranie organizacji zajmujacych sie przeciwdziataniem dyskryminacji. Fakt
przynaleznosci do chociaz jednej z takich organizacji niewatpliwie zostanie
w pozytywny sposéb odebrany przez pracownikéw u danego pracodawcy i da
im poczucie bezpieczenstwa.
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Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie edukuje

Jak  kierownictwo firmy moze angazowaé¢ sie w akcje
antydyskryminacyjne?

Zarzad i menedzerowie mogg by¢ ambasadorami lub sponsorami wdrozonych
akcji antydyskryminacyjnych. Powinni stale monitorowa¢ wdrazane inicjatywy
i praktyki oraz upewnia¢ sie, ze miejsce pracy, ktére wspéttworzg jest
przyjazne dla ich pracownikow.

Jak promowa¢é zachowania niedyskryminacyjne w firmie?

Warto wybra¢ ambasadoréw, aby promowali programy antydyskryminacyjne
i akcje réwnosciowe w danej firmie. Do roli ambasadoréw nalezy wybierac
osoby, ktére sg postrzegane jako osoby o nieposzlakowanej opinii i takie,
ktérych gtos jest styszany przez innych.

Jak wykreowac srodowisko, w ktérym nikt nie jest dyskryminowany?

Nalezy budowa¢ swiadomos¢ i edukowad pracownikéw na temat uprzedzen
i nieprawidtowych zachowan w miejscu pracy. Zwraca¢ uwage na jezyk
komunikacji.  Przeglada¢ regularnie i przestrzega¢ uzgodnionych,
niedyskryminujgcych procedur i polityk uwzgledniajgcych  wszystkich
pracownikéw. Zacheca¢ pracownikéw do zgtaszania nieprawidtowosci.
Rozwigzywac problemy zwigzane z dyskryminacjg rozwaznie i w odpowiednim
czasie tak aby nie traci¢ wiarygodnosci oraz zaufania pracownikéw. Warto tez
organizowa¢ spotkania integracyjne dajace mozliwo$¢ poznania i lepszego
zrozumienia sie pracownikéw. Praca nad zmianami sposobu myslenia
wymaga czasu i zaangazowania wszystkich pracownikéw a szczegdlnie
lideréw firmy.

Jakie dodatkowe dziatania moze podja¢ pracodawca w celu
zwiekszenia Swiadomosci dotyczacej zachowan dyskryminacyjnych?

W wielu firmach, na stronach przeznaczonych dla pracownikéw, sg dostepne
filmy, ktére uzupetniaja dostepne szkolenia i prezentuja niewtasciwe
zachowania dyskryminacyjne pojawiajgce sie w Srodowisku pracy. Pracownicy
moga tam tez znalez¢ opisy niewtasciwych postepowan wraz z instrukcjami
jak zgtaszac nieprawidtowosci.
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Autorzy

Zarzadzajacy  Zespotem  Sporéw  Sadowych
w PCS| Littler oraz Fundator Fundacji Razem dla
Réznorodnosci w  Biznesie.  Specjalizuje  sie
w indywidualnym i zbiorowym prawie pracy,
sporach pracowniczych oraz ochronie danych
osobowych w zatrudnieniu. Reprezentuje klientéw
w postepowaniach sadowych, w tym sporach
o premie, nadgodziny, odszkodowania,
przywrécenie do pracy, ustalenie istnienia
stosunku pracy, sprawach o podtozu dyskryminacji
i mobbingu. Bierze udziat w rozmowach
ugodowych, mediacjach, negocjacjach,
postepowaniach wyjasniajagcych oraz pracach
komisji antymobbingowych.

Marcin Szlasa-Rokicki
radca prawny, partner

Jego doradztwo obejmuje takze ochrone prywatnosci i danych osobowych
z zakresu HR, monitoring pracownikéw, ochrone sygnalistéw, ochrone tajemnicy
przedsiebiorstwa, transakcje przejscia zaktadu pracy oraz kwestie Swiadczen
i benefitow pracowniczych.

Prawniczka od zadan specjalnych.  Jej
nieszablonowe myslenie i gotowos¢ do wdrazania
pionierskich rozwigzarnh wielokrotnie  pomagaty
klientom wyjs¢ z sytuacji podbramkowych lub
poradzi¢ sobie z problemami, z ktérymi przyszto
im mierzy¢ sie po raz pierwszy. Od 10 lat doradza
przedsiebiorcom, a od 8 lat koncentruje swojg
i praktyke na prawie HR. Jej obszar ekspertyzy
Kinga Polewka-Wtoch to m.in. zwolnienia  grupowe,  mobbing
radca prawny, i dyskryminacja, planowanie i rozliczanie czasu
starszy prawnik pracy oraz elastyczne formy  zatrudnienia.
Reprezentuje pracodawcéw w sporach sgdowych,
w tym takze w sprawach karnych.

taczy swoje kompetencje z zakresu szeroko pojetego prawa pracy ze
znajomoscig prawa i procedur imigracyjnych w licznych interdyscyplinarnych
i miedzynarodowych projektach. Wspiera przedsiebiorcéw od strony prawnej
w procesie legalizacji zatrudnienia i pobytu pracownikéw zagranicznych, w tym
w planowaniu i optymalizacji projektéw global mobility. Angazuje sie w projekty
pro-bono i aktywnie dziala na rzecz poszerzania $wiadomosci dotyczacej
Jdiversity&inclusion” w ramach Fundacji Razem dla R6znorodnosci w Biznesie.
W PCS odpowiada takze za projekty prosrodowiskowe.
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Bartosz Wszeborowski
adwokat,
starszy prawnik

Katarzyna
Witkowska-Pertkiewicz
radca prawny

Od ponad 8 lat doradza przedsiebiorcom
w zakresie prawa pracy. Specjalizuje sie w sporach
sgdowych, indywidualnym prawie pracy oraz
w sprawach zwigzanych z naruszaniem tajemnicy
przedsiebiorstwa i zakazu konkurencji. Posiada
doswiadczenie w zatrudnianiu i rozwigzywaniu
zatrudnienia z cztonkami zarzadu, przejsciach
zaktadu pracy oraz relacjach ze zwigzkami
zawodowymi. Wspiera przedsiebiorcow
w kwestiach zwigzanych z BHP, ze szczegdlnym
uwzglednieniem wypadkdéw przy pracy.
Reprezentuje  Klientéw w  postepowaniach
cywilnych i karnych. Autor publikacji i szkolen
z zakresu prawa pracy. Przewodniczacy Sekgcji
Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych przy
Okregowej Radzie Adwokackiej w Warszawie.

Posiada kilkunastoletnie doswiadczenie
w doradztwie prawnym w zakresie
indywidualnego i zbiorowego prawa pracy.

Katarzyna specjalizuje sie w doradztwie prawnym
w zakresie wszelkich aspektéw zatrudniania
pracownikéw, poczawszy od wsparcia procesow
rekrutacji, przygotowywania dokumentacji
pracowniczej, w tym regulaminéw wewnetrznych
i systemdéw motywacyjnych, poprzez wspoétprace
ze zwigzkami zawodowymi i radg pracownicza
oraz doradztwem w zakresie kwestii zwigzanych
ze zmiang lub ustaniem zatrudnienia, w tym
w zakresie zakazu konkurencji.

Zajmuje sie rowniez wsparciem w sytuacjach kryzysowych w szczegdlnosci

dotyczacych mobbingu

dyskryminacji. Katarzyna reprezentuje klientow

w sporach sadowych w sprawach pracowniczych oraz posiada bogate
doswiadczenie w procesach restrukturyzacyjnych. Jest autorem wielu publikacji
z zakresu prawa pracy i obszaru HR. W 2023 Katarzyna Witkowska-Pertkiewicz
ukonczyta studia podyplomowe ,Pozytywna Organizacja: wellbeing (dobrostan)
i zdrowie w miejscu pracy” na Akademii Leona Kozminskiego w Warszawie.
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Urszula Baranowska
Fundatorka Fundacji
Razem dla Réznorodnosci
w Biznesie

Menedzerka z ponad 20-letnim do$wiadczeniem
w obszarze komunikacji korporacyjnej
i marketingowej, marketingu B2B i marketingowego
wsparcia sprzedazy.

Zarzadzata komunikacja i marketingiem
w najwiekszych polskich firmach i grupach
kapitatowych. Przygotowywata i realizowata strategie
komunikacji i budowania wizerunku spoétek, procesy
rebrandingu, zarzadzata komunikacja w procesach
zmian i w sytuacjach kryzysowych.

Ekspertka ds. CSR, ESG & DEl, czlonkini zespotu
redakcyjnego i wspotautorka pierwszego Standardu
Informacji Niefinansowych (SIN) - regulacji dotyczacej
raportowania ESG.

Jest certyfikowanym Coachem ICC oraz Masterem upowaznionym do stosowania
metodyki Reiss Motivation Profile® w praktyce zawodowej.

Od kilku lat realizuje projekty doradcze w zakresie strategicznego wsparcia
komunikacji i marketingu oraz pracuje z klientami z wykorzystaniem narzedzia
RMP® (zaréwno indywidualnie, jak i w firmach). Wykorzystuje Reiss Profile®
m.in. w pracy nad indywidualnym rozwojem menedzeréw, wyborem Sciezki
zawodowej, w zarzadzaniu konfliktami i zarzgdzaniu zmianami.

Monika Ostep
Fundatorka Fundacji
Razem dla R6znorodnosci
w Biznesie

Psycholozka, certyfikowany coach Gallupa, Trenerka,
Facylitatorka.

Aktualnie pracuje jako Talent Development &
Learning Coordinator w Danone. Jest takze
konsultantka Insights Discovery.

Wspiera osoby w rozwoju zawodowym i osobistym
w oparciu o ich mocne strony. Przepracowata ponad
150 godzin z klientami coachingowymi oraz ponad
80 godzin z klientami na sesjach opartych na
badaniu Gallupa.

Specjalizuje sie w wyznaczaniu i realizowaniu celéw,
tematach zwigzanych z badaniem Gallupa oraz
wellbeingowych. Od 10 lat pracuje w korporacjach
gtéwnie z szefami zespotdw planujac  rozwoj
pracownikéw, projektujgc i facylitujgc warsztaty oraz
szkolenia dostosowane do potrzeb uczestnikow.
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Kaniewska-Trzcinska
Fundatorka i Dyrektorka
Zarzadzajaca Fundacji
Razem dla Réznorodnosci
w Biznesie

Matgorzata Tomasik,
Fundatorka i Cztonkini
Zarzadu Fundacji

Razem dla Réznorodnosci
w Biznesie

Posiada wieloletnie do$wiadczenie na stanowiskach
menadzerskich  zdobyte w miedzynarodowych
korporacjach z branzy medycznej w zakresie
kompleksowego zarzadzania sprzedazg, promocjg
i kreowaniem pozycji firm na rynku polskim.
Wielokrotnie brata udziat w miedzynarodowych
projektach z zakresu formutowania  strategii
i rozwoju firm, zaréwno na poziomie kraju, regionu
jak i globalnej organizacji.

Prowadzita projekty edukacyjne rozwijajgce potrzeby
i $wiadomos$¢ personelu  medycznego, m.in.
w zakresie bezpiecznego srodowiska pracy.

Pasjonatka i promotorka réznorodnosci, réwnosci
i wigczania w biznesie. Od ponad 15 lat wspiera
rodziny z dzie¢mi w spektrum autyzmu.

Doswiadczona liderka i ekspertka w zarzgdzaniu
potencjatem  ludzkim z ponad 30 letnim
doswiadczeniem zdobywanym w wielokulturowych
i miedzynarodowych zespotach.

Zarzadzata zespotami HR Grupy Orlen oraz firm
konsultingowych ~ Arthur ~ Andersen i  EY.
Wspotpracowata z Uniwersytetem SWPS oraz
Uniwersytetem Warszawskim. Szkolita osoby z
ponad 30 krajéow. Wspiera klientéw w procesach
zarzadzania zmiang, komunikacji, budowania
kultury zaangazowania, réznorodnosci i wigczania.
Pracuje jako trenerka i mentorka czionkéw/in
zarzadéw, managerdéw/ek oraz lideréw/ek HR.
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PCS Littler

PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler

PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler specjalizuje sie we
wszystkich kwestiach prawa HR dot. zatrudnienia, w tym zatrudnienia i zwolnien,
global mobility & immigration, wynagrodzen i premii, compliance, ZFSS, ZUS, sporéw
sadowych, restrukturyzacji, zasad motywacyjnych i lojalnosciowych, czasu pracy,
programéw emerytalnych, PPK, PPE, danych osobowych.

Zespo6t PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler tworzy obecnie
grono ponad 130 doswiadczonych prawnikéw, konsultantéw oraz wsparcia
administracyjnego. Pracujemy w 6 biurach: Warszawa, Krakéw, Katowice, Poznan,
Wroctaw oraz Gdansk.

JesteSmy czescig Littler - najwiekszej na Swiecie praktyki prawa pracy,
reprezentujgcej pracodawcéw. Globalny zasieg Littler to ponad 1700 prawnikéw
w 28 krajach, w ponad 100 biurach, na 4 kontynentach. JesteSmy w stanie
koordynowac i realizowa¢ miedzynarodowe projekty w sposéb komfortowy dla
Panstwa oraz efektywny czasowo i kosztowo.

Dostarczamy Klientom pragmatyczne rozwigzania na miare ich potrzeb. Myslimy
biznesowo. JesteSmy pragmatyczni. Realizujemy cele biznesowe naszych Klientow.
Jestesmy efektywni. Dzieki temu, Klient osigga korzysci biznesowe ze wspétpracy
z nami. Proponujemy praktyczne rozwigzania, ktére pozwalajg naszym Klientom
utrzymac przewage i konkurencyjno$¢ na rynku.

Skontaktuj sie z nami:

PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien S.K.A.
Plac Marszatka Jézefa Pitsudskiego 2
00-073 Warszawa
KRS 0000962923
NIP 521-388-48-18
www.pcslegal.pl

Obserwuj nas:
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razem dia
roznorodnosci

7
Fundacja Razem dla R6znorodnosci w Biznesie

Fundacja Razem dla Réznorodnosci w Biznesie zostata zarejestrowana w styczniu
2023 r. formalizujgc aktywnos¢ spotecznej inicjatywy, ktéra pod t3 samg nazwg
prowadzita aktywng edukacje w obszarze DE&I od 2019 roku.

Dotychczasowa Fundacji to ponad 30 otwartych wydarzeh (stacjonarnie i online),
dedykowanych webinaréw, szkolen i warsztatéow dla firm. Wydarzenia Fundacji
zgromadzity juz ponad 4000 uczestnikéw oraz wielu partneréw biznesowych
i spotecznych.

Zatozyciele Fundacji to uznani eksperci z zakresu zarzgdzania i rozwoju zasobéw
ludzkich, komunikacji i prawa pracy - zespdt oséb z niezwykle réznorodnym
doswiadczeniem, ktére wierzg w idee DE&I, a jednoczesnie rozumiejg potrzeby
i obawy firm, ktérych gtéwna misja jest budowanie wartosci firmy dla akcjonariuszy.

Obecnie w swojej dziatalnosci Fundacja koncentruje sie na tematach:

e synergii kobiet i mezczyzn w biznesie,

e zarzadzania pokoleniami,

e integracji 0s6b z (nie)petnosprawnosciami oraz neuroréznorodnych,
e zarzadzania aspektami wielokulturowosci.

Gtéwnym celem Fundacji jest dziatanie wraz z biznesem na rzecz budowania
$rodowiska réznorodnosci, wigczania i réwnosci w firmach oraz tworzenia
bezpiecznych i efektywnych miejsc pracy.

Skontaktuj sie z nami:

Fundacja Razem dla R6znorodnosci w Biznesie
ul. Filtrowa 75/17
02-032 Warszawa
KRS: 0001011196
NIP: 7011123106
www.razemdlaroznorodnosci.pl

Obserwuj nas:
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