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WPROWADZENIE

Witamy na stronach podrecznika szkoleniowego na temat dyskryminac;ji!

Niniejszy podrecznik szkoleniowy zostat opracowany w ramach projektu ,Seminaria
podnoszace swiadomos¢ w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizac;ji
spofeczenstwa obywatelskiego”, ktdry jest prowadzony w 32 krajach europejskich. Celem
projektu jest wzmocnienie potencjatu organizacji spofeczenstwa obywatelskiego
dziatajacych na rzecz niedyskryminacji i rownosci poprzez przeprowadzenie dla nich szkolen
i przygotowanie materiatow dotyczacych problematyki dyskryminacji. Projekt jest
inicjatywg Komisji Europejskiej, finansowang przez Program Wspdlnoty na rzecz
Zatrudnienia i Solidarnosci Spotecznej — PROGRESS. Jest on prowadzony przez Human
European Consultancy (www.humanconsultancy.com), Migration Policy  Group
(www.migpolgroup.com) oraz partnerow lokalnych w kazdym z 32 krajow.

Projekt ten stanowi wazna kontynuacje poprzednich projektéw prowadzonych przez
Human Europaen Consulatacy i partneréw: ,Rola spoteczenstwa obywatelskiego
w przeciwdziataniu dyskryminacji” (Mapping capacity of civil society dealing with anti-
discrimination [VT/2004/45]) oraz ,Szkolenia nt. przeciwdziatania dyskryminacji int.
roznorodnosci” (Anti-discrimination and diversity training [VT/2006/009]), gdyz uzupetnia je
o elementy dotyczgce zwiekszenia skutecznosci dziatan organizacji w zakresie wdrazania
i promowania polityk w zakresie rownosci i niedyskryminaciji.

Niniejszy podrecznik powstat w oparciu o materiaty stworzone w ramach realizacji
poprzednich projektow — zostaty one rozszerzone o dodatkowe, aktualne informacje oraz
moduty szkoleniowe. Obecna wersja podrecznika sktada sie z trzech czesci. W pierwszej
przedstawiono ramy prawne w zakresie niedyskryminacji obowigzujgce w Unii Europejskiej
oraz role instytucji, organow i jednostek organizacyjnych Unii (Parlamentu Europejskiego,
Rady Europejskiej, Komisji Europejskiej, Trybunatu Sprawiedliwosci [ETS] i Agencji Praw
Podstawowych [FRA]) w promowaniu oraz zapewnieniu niedyskryminacji irownosci.
Opisano takze znaczenie roli organizacji pozarzadowych [NGOs] w opracowywaniu
iwdrazaniu polityki i ustawodawstwa z zakresu niedyskryminacji i rownego traktowania.
Czes¢ druga to tak zwana czes¢ krajowa. Sktada sie na nig krotka diagnoza organizacji
spotecznych dziatajacych w Polsce na rzecz rownego traktowania, analiza polskiego prawa
antydyskryminacyjnego oraz opis sytaucji grup narazonych na dyskryminacje. Czesc trzecia
to moduty szkoleniowe. W ramach projektu ,Seminaria podnoszgce swiadomos¢ w zakresie
niedyskryminacji iréwnosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego”
miedzynarodowa grupa trenerdw i trenerek opracowata siedem modutow szkoleniowych:
(1) zbieranie informacji i planowanie dziatan, (2) kontrola, (3) rzecznictwo (4) partnerstwa,
(5) media, (6) testy dyskryminacyjne, (7) kodeks postepowania. Zgodnie z koncepcja
projektu, na seminariach krajowych realizowane sg moduty wybrane przez treneréw

* Panstwa Cztonkowskie UE, kraje EEA/EFTA (Liechtenstein, Norwegia i Islandia), kraje kandydujace (Turcja,
Byta Jugostowianska Republika Macedonii — FYROM, Chorwacja) oraz w Serbii (jako potencjalnym kraju
cztonkowskim). Liechtenstein i Luksemburg nie sg uwzglednione w projekcie ze wzgledu na fakt, ze
organizacje pozarzgdowe [NGOs] w tych krajach posiadaja alternatywne metody szkoleniowe.
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i trenerki realizujgcych projekt w danym panstwie, pod katem ich dopasowania do potrzeb
krajowych. Moduty wybrane przez polskich prowadzacych (czyli: zbieranie informacji
i planowanie dziatai,, rzecznictwo, partnerstwa, kodeks postepowania) zostaty
przettumaczone na jezyk polski, pozostate dostepne sg jedynie w angielskiej wersji
podrecznika.

Zgodnie z zatozeniami, podrecznik jest przeznaczony dla oséb prowadzacych krajowe
seminaria oraz dla dziataczy i dziataczek organizacji pozarzagdowych pracujacych w obszarze
dyskryminacji, w szczegolnosci dyskryminacji z powodu religii lub przekonan, pochodzenia
etnicznego lub narodowego, wieku, niepetnosprawnosci i orientacji seksualnej. Pomimo, ze
dyskryminacja ze wzgledu na pted nie jest szczegdlnie objeta niniejszym projektem
szkoleniowym, zagadnienia zwigzane z pfcia s3 wigczone do wszystkich dziatan
realizowanych w ramach tego projektu.
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Czesc pierwsza

Ustawodawstwo i rola organizacji pozarzadowych
w przeciwdziataniu dyskryminacji — perspektywa europejska
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1. USTAWODASTWO | ROLA ORGANIZACJI POZARZADOWYCH
W PRZECIWDZIAELANIU DYSKRYMINACJI - PERSPEKTYWA EUROPEJSKA

Oczekiwane rezultaty szkolenia:

e zdobycie przez osoby uczestniczace podstawowej i aktualnej wiedzy na temat
istoty prawa i instytucji Unii Europejskiej [UE] stosownych dla zagadnienia
niedyskryminacji,

e zrozumienie przez osoby uczestniczgce pojecia dyskryminacji w sposob, w jaki jest
ono odzwierciedlone przez aktualne standardy europejskie.

A. Tto: instytucjonalne i prawne ramy europejskiego ustawodawstwa w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji

1.1 Informacje wstepne o Unii Europejskiej

W skfad Unii Europejskiej wchodzi 27 Panstw Cztonkowskich, ktore przekazaty czesé swojej

suwerennosci — lub wiadzy ustawodawczej — na rzecz UE: Austria, Belgia, Butgaria, Cypr,

Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Grecja, Hiszpania, Holandia, Irlandia, Litwa, Luksemburg,

totwa, Malta, Niemcy, Polska, Portugalia, Rumunia, Republika Czeska, Stowacja, Stowenia,

Szwecja, Wegry, Wielka Brytania i Wtochy.

W chwili obecnej (maj 2011) nastepujace kraje ubiegaja sie o cztonkostwo w UE: Chorwacja,
Byta Jugostowianska Republika Macedonii, Turcja i Islandia.

UE prowadzi rowniez negocjacje z potencjalnymi krajami kandydujacymi: Albanig, Bosnig
i Hercegowing, Kosowem na mocy rezolucji Rady Bezpieczenstwa ONZ nr 1244, Czarnogorg
i Serbia.

1.1.1 Instytucje UE i ich rola w zakresie niedyskryminacji i rownosci

Wsrdd instytucji i organow europejskich, pieciu réznym podmiotom powierzono
wykonywanie zadan UE w zakresie niedyskryminacji i rownosci:
e Parlament Europejski (reprezentowanie obywateli UE),
e Rada Unii Europejskiej (reprezentowanie rzagdow panstwowych),
e Komisja Europejska (reprezentowanie wspodlnych intereséw UE),
e Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (przestrzeganie zasad prawa europejskiego),
e Agencja Praw Podstawowych (zapewnianie instytucjom i krajom UE pomocy
i specjalistycznej wiedzy w zakresie praw podstawowych podczas wdrazania przez
nie prawa UE).

1.1.12.1 Parlament Europejski

Parlament spetnia trzy gtéwne funkcje:
e dzielisie zRada wtadza ustawodawczy,
e sprawuje demokratyczny nadzéor nad wszystkimi instytucjami UE,
aw szczegolnosci nad Komisja. Jest upowazniony do zatwierdzania badz
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odrzucania nominacji wszystkich Komisarzy i ma prawo uchwali¢ wotum nieufnosci
wobec catej Komisji,

e dzieli z Radg kontrole nad budzetem UE. Ostatecznie przyjmuje lub odrzuca
budzet w catosci.

Comiesieczne sesje plenarne odbywaja sie w Strasburgu (Francja), ktory jest ,siedzibg”
Parlamentu. Spotkania komisji parlamentarnych oraz dodatkowe sesje plenarne odbywaja
sie w Brukseli (Belgia), podczas gdy Luksemburg (Luksemburg) jest siedzibg urzedow
administracyjnych (tu znajduje sie Sekretariat Generalny).

736 Cztonkow Parlamentu Europejskiego (MEPs) wybieranych jest bezposrednio
w wyborach powszechnych co pie¢ lat, obywatele UE moga gtosowa¢ w dowolnym
Panstwie Cztonkowskim, w ktorym zyjg. Europostem moze zostac kazdy obywatel UW.

Komisje tworzone s3 w celu zajmowania sie okreslonymi zagadnieniami. Istniejg: Komisja
Zatrudnienia i Spraw Socjalnych, Komisja Praw Kobiet i Rownosci Ptci, Komisja Spraw
Zagranicznych, Komisja Swobdd Obywatelskich, Komisja Sprawiedliwosci oraz Komisja
Spraw Wewnetrznych. Komisja Petycji odpowiada na petycje sktadane przez obywateli,
ktérzy uwazaja, ze naruszono ich prawa chronione w UE.

1.1.1.2 Rada Unii Europejskiej
Instytucja z siedziba w Brukseli (Belgia), gtdwny organ decyzyjny Unii Europejskiej.

Rada jest odpowiedzialna za realizacje zadan zzakresu podejmowania decyzji
i koordynacji:
e stanowienie prawa europejskiego, wprowadzanie ustawodawstwa w wielu
dziedzinach wspolnie z Parlamentem Europejskim,
¢ koordynacja szeroko rozumianej polityki gospodarczej Panstw Cztonkowskich,
¢ definiowanie i realizowanie wspolnej polityki UE z zakresu spraw zagranicznych
i bezpieczenstwa na podstawie wytycznych okreslonych przez Rade Europejska
(regularne spotkania gtéw panstw lub rzagdéw cztonkéw UE),
e zawieranie porozumien miedzynarodowych pomiedzy UE ajednym lub wiecej
panstwami cztonkowskimi lub organizacjami miedzynarodowymi,
e koordynowanie dziatan Panstw Cztonkowskich iprzyjmowanie s$rodkow
z zakresu wspoatpracy policyjnej i sgdowej w sprawach kryminalnych,
e przyjmowanie, wspdlnie z Parlamentem Europejskim, budzetu EU.

Rada sktada sie z ministrow Panstw Cztonkowskich, ktorzy spotykajg sie w ramach Rady
Unii Europejskiej. W zaleznosci od przedmiotu znajdujacego sie w porzadku obrad, kazdy
kraj reprezentowany jest przez ministra odpowiedzialnego za dang dziedzine.

Prezydencja Rady trwa szes¢ miesiecy i petnig jg rotacyjnie poszczegdlne Panstwa
Cztonkowskie.

Akty prawne Rady moga miec¢ forme rozporzadzen, dyrektyw, decyzji, wspdlnych dziatan
lub stanowisk, zalecen lub opinii. Rada moze takze przyjmowac konkluzje, deklaracje
i rezolucje.
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Rady UE nie nalezy myli¢c z Radg Europejska, ktéra okresla ogdlne kierunki i priorytety
polityczne UE, a sktada sie z gtéow panstw lub rzadow Panstw Cztonkowskich,
Przewodniczacego Rady Europejskiej oraz Przewodniczacego Komisji. Wraz z wejsciem
w zycie, w grudniu 2009, Traktatu Lizbonskiego roku Rada Europejska stata sie jedna
z siedmiu instytucji Unii. Jej Przewodniczacy (obecnie Herman Van Rompuy z Belgii) jest
wybierany przez cztonkow Rady wiekszoscig kwalifikowana na 2,5 letnig, jednokrotnie
odnawialng, kadencje.

1.1.1.3 Komisja Europejska

Organ wykonawczy, zlokalizowany w Brukseli (Belgia), wykonuje cztery gtdwne zadania:
e przedstawia propozycje legislacyjne Parlamentowi i Radzie,
e zarzadza politykag UE i wprowadza jg w zycie (np. polityka dotyczaca
dyskryminacji) oraz zarzadza budzetem,
e egzekwuje prawo UE (wspodlnie z Europejskim Trybunatem Sprawiedliwosci),
e reprezentuje UE na arenie miedzynarodowej, np. poprzez negocjowanie
porozumien pomiedzy UE a innymi krajami oraz reprezentowanie UE w relacjach
z ONZ.
W jej sktad wchodzi po jednym Komisarzu z kazdego Panstwa Cztonkowskiego, sg oni
mianowani przez rzady swoich krajow na okres pieciu lat i dziatajg bezstronnie oraz
niezaleznie, odpowiadaja za konkretng dziedzine polityki.

Dyrekcja Generalna ds. Sprawiedliwosci sktada sie z czterech dyrekcji: Sadownictwo
Cywilne, Sadownictwo Karne, Prawa Podstawowe iObywatelstwo Unii, Dyrekcja ds.
Rownosci (od stycznia 2011r.). Zadania DG ds. Sprawiedliwosci obejmuja:

e promowanie i egzekwowania Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej,

e koordynowanie i promowanie zmian polityki w celu zwalczania dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, pochodzenie rasowe lub etniczne, religie lub przekonania,
niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. Promowanie swiadomosci
w odniesieniu do rownosci ptci i niedyskryminacji. Koordynowanie zmian polityki
wobec Romow,

e wzmacnianie poczucia obywatelstwa poprzez promowanie i ochrone praw
obywateli w ich codziennym zyciu, zapewnianie im mozliwosci petnego korzystania
z integracji europejskiej, a w szczegolnosci z prawa do swobodnego przeptywu na
terenie UE,

e rozwoj europejskiej przestrzeni sprawiedliwosci i zapewnienie pewnosci prawne;j
irownych szans dla obywateli, konsumentdéw i przedsiebiorstw w zakresie
wykonywania ich praw w obrebie i poza granicami paristwowymi,

e opracowywanie spojnej polityki karnej w UE na podstawie wzajemnego uznawania
orzeczen sgdowych, zblizania materialnego i procesowego prawa karnego,

e uczestnictwo w bliskim dialogu z instytucjami UE i parlamentami narodowymi
w sprawie rozwoju racjonalnej polityki sprawiedliwosci.
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1.1.1.4 Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, zwany takze Europejskim Trybunatem
Sprawiedliwosci [ETS] to gtéwny sad UE z siedzibg w Luksemburgu (Luksemburg).

Rolg Trybunatu jest zapewnienie, ze prawo UE jest interpretowane i stosowane w ten sam
sposob we wszystkich krajach UE.

W sktad Trybunat Sprawiedliwosci wchodzi po jednym sedzi z kazdego Kraju
Cztonkowskiego, wspomaganych przez osmiu Prokuratoréw Generalnych, majacych za
zadanie przedstawia¢ Trybunatowi Sprawiedliwosci wywazone opinie dotyczace danej
sprawy. Sedziowie wyznaczani s3 na mocy wspolnego porozumienia pomiedzy rzadami
Panstw Cztonkowskich na odnawialny okres 6 lat.

Zakres dziatania:

e wnioski o wydanie orzeczenia w trybie prejudycjalnym: jesdli sad krajowy ma
jakiekolwiek watpliwosci dotyczace interpretacji lub waznosci prawa UE, sad ten
moze, a czasami zobowigzany jest, zwrdcic¢ sie do Trybunatu z prosba o porade.
Strony postepowania mogg zwrdcic¢ sie do sadu krajowego o przychylenie sie do
prosby o skierowanie pytania prejudycjalnego lub sedzia moze podjac
spontanicznie decyzje o przekazaniu sprawy. Kazdy sad moze skierowac pytanie
prejudycjalne, ale jedynie sad krajowy ostatniej instancji jest do tego zobowigzany.
Porada ta jest udzielana w formie , orzeczenia w trybie prejudycjalnym”, w ktorym
Trybunat moze przyktadowo okresli¢, czy krajowe ustawodawstwo jest zgodne
z prawem UE. Sad krajowy, do ktorego orzeczenie jest skierowane, jest zwigzany
otrzymang wyktadnia przy rozpatrywaniu danej sprawy. Wyrok Trybunatu jest
rowniez wigzacy dla innych sadéw krajowych, ktore zajmujg sie tym samym
problemem,

e postepowania w sprawie uchybienia zobowigzaniom: Komisja lub Panstwa
Cztonkowskie moga wszczal postepowanie, jesli maja podstawy pozwalajace
sgdzi¢, ze dane Panstwo Cztonkowskie nie wywigzuje sie ze swoich zobowigzan
wynikajacych z prawa UE. W wyniku postepowania wstepnego, w ktdérym dane
Panstwo Cztonkowskie ma mozliwos¢ udzielenia odpowiedzi na postawione
zarzuty, Komisja moze wszczg¢ przed Trybunatem postepowanie o naruszenie
przepisow,

e dalsze kompetencje zapewniajgce prawidtowe funkcjonowanie instytucji UE:
odwotania od wyrokéw Sadu Pierwszej Instancji ograniczone do kwestii prawnych,
ocena orzeczen Sadu Powszechnego w sprawie odwotan od decyzji Sadu do spraw
Stuzby Publicznej Unii Europejskiej, skargi o stwierdzenie niewaznosci $rodka
prawnego przyjetego przez instytucje, organ, urzad lub agencje Unii Europejskiej,
skargi na bezczynnos$¢ oceniajace zgodnos¢ z prawem bezczynnosci instytucji,
organow, urzedow i agencji Unii Europejskiej.

Trybunat Sprawiedliwosci moze obradowa¢ w petnym skfadzie, w sktadzie Wielkiej Izby
13 sedzidw albo w izbach ztozonych z trzech lub pieciu sedzidow. Decyzje podejmowane s3
wiekszoscig gtosow.

Nie ma zdan odrebnych, orzeczenia sg podpisywane przez wszystkich sedzidw, ktorzy biora
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udziat w obradach, a odczytuje sie je na posiedzeniu jawnym.

1.1.1.5 Agencja Praw Podstawowych Unii Europejskiej

Europejska Agencja Praw Podstawowych Unii Europejskiej [FRA] jest niezalezng agencjg UE
ustanowiong 1 marca 2007 r. z siedzibg w Wiedniu (Austria).

FRA ma na celu zapewnienie instytucjom i krajom UE pomocy i specjalistycznej wiedzy
w zakresie praw podstawowych przy wdrazaniu przez nie prawa UE.

Gtdwnym zadaniem Agencji jest gromadzenie i rozpowszechnianie obiektywnych,
rzetelnych i porownywalnych informacji na temat sytuacji praw podstawowych w zakresie
prawa UE we wszystkich krajach cztonkowskich.

FRA ma rowniez za zadanie podnosic¢ swiadomos¢ na temat praw podstawowych.

Agencja nie jest uprawniona do:
 rozpatrywania indywidualnych skarg,
e wykonywania uprawnien decyzyjnych w zakresie regulacji,
e przeprowadzania systematycznego i statego monitorowania krajow UE.

Organizacja i funkcje FRA okreslone s3 w jej rozporzadzeniu 168/2007.

Agencja planuje swoje badania na podstawie rocznych programoéw prac i w obszarach
tematycznych okreslonych w jej Wieloletnich Programach Ramowych. Aktualny Wieloletni
Program Ramowy obejmuje lata 2007-2012 i uwzglednia nastepujace dziedziny
tematyczne:

a) rasizm, ksenofobia i podobne formy nietolerancjj,

b) dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, pochodzenie rasowe lub etniczne, religie lub
przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng, dyskryminacja ze
wzgledu na przynaleznosc¢ do mniejszosci oraz dyskryminacja ze wzgledu na wszelkie
potaczenie powyzszych cech (dyskryminacja réznego rodzaju),

¢) odszkodowania dla ofiar,

d) prawa dziecka, w tym ochrona dzieci,

e) azyl, imigracja i integracja migrantow,

f) wizy i kontrola granic,

g) udziat obywateli Unii w demokratycznym funkcjonowaniu UE,

h) spoteczenstwo informacyjne, w szczegdlnosci poszanowanie zycia prywatnego
i ochrona danych osobowych,

i) dostep do skutecznego i niezawistego wymiaru sprawiedliwosci.

FRA Scisle wspotpracuje z innymi organami i instytucjami dziatajgcymi zaréwno na szczeblu
krajowym, jak i europejskim. Agencja posiada specjalng umowe o wspodtpracy z Rada
Europy, a takze wspdtpracuje ze spoteczenstwem obywatelskim poprzez Platforme Praw
Podstawowych [FRP].

FRA obejmuje swoim dziataniem UE i jej 27 krajow cztonkowskich. Ponadto, w pracach
Agencji moga uczestniczy¢ w charakterze obserwatoréw panstwa kandydujgce. Rady
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Stowarzyszenia (ktore dziatajg dla kazdego kraju kandydujacego) okreslaja dokfadnie
charakter, zakres i sposdb uczestnictwa kazdego kraju w pracach FRA.

Chorwacja uczestniczy jako obserwator w FRA od lipca 2010.

Rada Unii Europejskiej moze réwniez zaprosi¢ do udziatu w pracach FRA kraje, ktore
zawarty z UE Ukfad o Stabilizacji i Stowarzyszeniu.

1.1.2 Ogdlne zasady i zrodta prawa UE dotyczace niedyskryminacji i rownosci

UE musi funkcjonowa¢ w ramach swoich kompetencji okreslonych w Traktatach. Zasada
subsydiarnosci  reguluje  prawomocnos¢ podejmowanych  decyzji: w dziedzinach
niepodlegajacych wytacznej kompetencji UE (np. tych, ktore sg dzielone z Parnstwami
Cztonkowskimi), Unia moze podejmowac dziatania tylko wtedy, kiedy cele tych dziatan nie
moga byc¢ osiggniete w zadowalajgcym stopniu przez Parnistwa Cztonkowskie.

W przypadkach konfliktu prawo UE ma pierwszenstwo przed prawem krajowym. Ma to
zapewnic¢ jednolitos¢ prawa UE oraz taka sama jego interpretacje przez sady krajowe.
Trybunat Sprawiedliwosci orzekt, ze UE ustala nowy porzadek prawny, dla dobra ktorego
Panstwa Cztonkowskie ograniczyty swoje suwerenne prawa oraz ze sady krajowe s3
zobowigzane przestrzegac w petni przepisow prawa UE, nawet jesli oznacza to koniecznosc
odrzucenia prawa krajowego pozostajgcego w konflikcie z przepisami UE, niezaleznie od
tego, czy wspomniane prawo krajowe byto ustanowione wczesniej, czy pdzniej w stosunku
do odpowiedniego przepisu UE.

Zrédta prawa UE mozna podzieli¢ na trzy kategorie:

e zrodta prawa pierwotnego: Traktaty zawarte miedzy Panstwami Cztonkowskimi
oraz porozumienia z krajami trzecimi,

e 7zrddfa prawa wtornego: Rozporzadzenia, Dyrektywy, Decyzje, Zalecenia i Opinie,
atakze te zrodfa prawa, ktére nie zostaty wymienione w Artykule 288 Traktatu
o Funkcjonowaniu UE [TFUE]: komunikaty i zalecenia,

e inne zrédta: Zasady Ogodlne Prawa UE wypracowane przez orzecznictwo Trybunatu
oraz ,miekkie prawo” (np. wytyczne i uchwaty).

1.1.2.1 Zrodta prawa pierwotnego

Prawo pierwotne (pierwotne lub poczatkowe zrodta prawa) jest nadrzednym zrédtem prawa
Unii Europejskiej, co oznacza, ze dominuje nad wszystkimi innymi zréddtami prawa. Trybunat
Sprawiedliwosci jest odpowiedzialny za zabezpieczenie tego prymatu poprzez rézne formy
dziatania, takie jak skargi o stwierdzenie niewaznosci (Artykut 263 TFUE) oraz orzeczenia
w trybie prejudycjalnym (Artykut 267 TFUE).

Zrédta prawa pierwotnego:
e Traktaty zatozycielskie ustanawiajace Unie Europejska:
+ Traktat Paryski (18 kwietnia 1951r.),
Traktaty Rzymskie — Traktat Euratom i Traktat ustanawiajacy Europejska
Wspdlnote Gospodarcza (25 marca 1957r.),
Traktat z Maastricht o Unii Europejskiej (7 lutego 1992r.),
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Traktat o fuzji instytucji wykonawczych (8 kwietnia 1965r.).
Gtéwne traktaty zmieniajgce UE:
Jednolity Akt Europejski (17 28 lutego 1986r.),
Traktat z Amsterdamu (2 pazdziernika 1997r.),
Traktat z Nicei (26 lutego 2001r.) i Traktat z Lizbony (123 grudnia 2007r.,
wszedt w zycie z dniem 1 grudnia 2009r.).

e Protokoty dotaczone do tych traktatow.

e Traktaty dodatkowe wprowadzajgce zmiany do okreslonych czesci traktatow
zatozycielskich.

e Traktaty akcesyjne nowych Panstw Cztonkowskich do UE:

1972: Wielka Brytania, Irlandia i Dania,

1979: Grecja,

1985: Hiszpania i Portugalia,

1995: Austria, Finlandia i Szwecja; 2003: Cypr, Estonia, totwa, Litwa, Malta,
Polska, Republika Czeska, Stowacja i Stowenia, Wegry,

2005: Butgaria i Rumunia.

e Traktat z Lizbony zabezpieczyt moc obowigzujaca Karty Praw Podstawowych w
Traktatach zatozycielskich. Ponadto, Artykut 6 Traktatu o UE przyznaje Karcie taka
samg wartos¢ prawng, jaka posiadaja traktaty. Na przyktad, w marcu 2011 r. wyrok
Trybunatu  Sprawiedliwosci w Sprawie C-6/o9, Association Belge des
Consommateurs Test-Achats and Others wydany na podstawie Dyrektywy
2004/113/WE przyznat znaczgcg wage Artykutom 21 i 23 Karty, uznajac, ze branie
pod uwage ptci ubezpieczonego jako czynnika ryzyka w umowach ubezpieczenia
stanowi dyskryminacje.

e Karta ma zastosowanie do dziatan podejmowanych przez wszystkie instytucje
iorgany UE, ale dotyczy Panstw Cztonkowskich wytacznie przy wprowadzaniu
w zycie prawa UE.

e Konwencja Naroddéw Zjednoczonych o Prawach Osdéb Niepetnosprawnych jest
pierwszg konwencja praw cztowieka, ktéra UE wynegocjowata, podpisata
i ratyfikowata. Konwencja ta bedzie naktada¢ nowe obowigzki na UE, jak rowniez
wszystkie Podmioty Panstwowe. Jednakze dokfadny zakres iograniczenia tych
nowych obowigzkéw muszg jeszcze zostac przeanalizowane.

W ZAKRESIE NIEDYSKRYMINACJI | ROWNOSCI ISTOTNE SA NASTEPUJACE POSTANOWIENIA:

WERSJASKONSOLIDOWANATRAKTATU O FUNKCJONOWANIU UNIIEUROPEJSKIE]

Art. 10. Przy okresdlaniu i realizacji swoich polityk i dziatan Unia dazy do zwalczania wszelkiej

dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub $wiatopoglad,

niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna.

Art. 19. (dawny Artykut 13 TWE)
1. Bez uszczerbku dla innych postanowien Traktatow i w granicach kompetencji, ktore
Traktaty powierzaja Unii, Rada, stanowiac jednomysinie zgodnie ze specjalng procedura
prawodawczg i po uzyskaniu zgody Parlamentu Europejskiego, moze podjac¢ srodki
niezbedne w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub
pochodzenie etniczne, religie lub Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng.
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2. Na zasadzie odstepstwa od ustepu 1, dla wsparcia dziatania podjetego przez Parstwa
Cztonkowskie w celu przyczyniania sie do osiggniecia celéow okreslonych w ustepie 1,
Parlament Europejski i Rada, stanowigc zgodnie ze zwykta procedura prawodawcza, moga
przyjac¢ podstawowe zasady dotyczace unijnych srodkéw zachecajacych, z wytaczeniem
harmonizacji przepiséw ustawowych i wykonawczych Panstw Cztonkowskich.

KARTA PRAW PODSTAWOWYCH UNII EUROPEJSKIEJ

Art. 20. Wszyscy sg rowni wobec prawa
Art. 21.

1.1.2.2

1. Zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegodlnosci ze wzgledu na pte¢, rase, kolor
skory, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub
przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady, przynaleznos¢ do mniejszosci
narodowej, sytuacje majatkowa, urodzenie, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng.

2. W zakresie zastosowania Traktatow i bez uszczerbku dla ich postanowien szczegdlnych
zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznosc panstwowa.

Zrédta prawa wtornego

Artykut 288 TFUE wymienia zrédta prawa wtdrnego UE: Rozporzadzenia, Dyrektywy (s
wigzace dla kazdego Panstwa Cztonkowskiego, do ktorego sa skierowane, w odniesieniu do
rezultatu, ktory ma byc osiagniety, pozostawiajac jednak organom krajowym swobode
wyboru formy isrodkow), Decyzje (s wigzace w catosci dla adresatdow, do ktdrych sa
kierowane) oraz Zalecenia i Opinie (bez mocy wigzacej).

Rozporzadzenia:

Dyrekt
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stanowig prawo wigzace,

sg stosowane bezposrednio: wchodza w zycie po opublikowaniu w Dzienniku
Urzedowym UE, od podanej w rozporzadzeniach daty lub w przypadku jej braku
w dwudziestym dniu od dnia publikacji,

nie wymagaja zadnych krajowych srodkéw wykonawczych,

umozliwiaja podmiotom prywatnym powotywanie sie na nie przed sadami
krajowymi,

majg stosowanie ogolne — obowigzuja wobec i we wszystkich Panstwach
Cztonkowskich.

ywy:

stanowig prawo wigzace w Panstwie Cztonkowskim, do ktérego sg adresowane,
wchodza w zycie albo z okreslong w nich datg albo w dwudziestym dniu po ich
opublikowaniu w Dzienniku Urzedowym UE,

wymagaja krajowych srodkow wykonawczych ustanowionych w okreslonym okresie
czasu od momentu ich przyjecia,

zobowigzujg Panstwa Cztonkowskie do zapewnienia przyjecia srodkow
wykonawczych przed uptywem koncowego terminu, tak aby prawo krajowe
uwzgledniato terminy Dyrektywy — proces ten zwany jest transpozycja Dyrektywy,
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¢ naktadaja na sady krajowe obowigzek zagwarantowania petnej skutecznosci ogodlne;j
zasady niedyskryminacji zgodnie z odpowiednimi Dyrektywami, poprzez uchylenie
wszelkich przepisow prawa krajowego, ktdére moga by¢ sprzeczne z prawem UE,
nawet gdy termin transpozycji danej Dyrektywy jeszcze nie uptynat,

e po wygasnieciu terminu transpozycji umozliwiajg podmiotom prywatnym
powotywanie sie na Dyrektywy przed sadami krajowymi, ale tylko przeciwko
Panstwu albo przedstawicielom Panstwa i jezeli spetnione sg okreslone warunki,

e niewprowadzenie w zycie Dyrektywy lub jej wadliwa transpozycja moze skutkowac
pociggnieciem panstw Cztonkowskich do odpowiedzialnosci.

Decyzje
® stanowig prawo wigzace, jednak wytacznie wobec podmiotéw, do ktorych jest
adresowane, np. w stosunku do firmy, ktérg uznano za naruszajaca prawo
konkurencji,
® umozliwiajg podmiotom prywatnym powotywanie sie na nie przed sadami
krajowymi.

Dyrektywa jest zrodtem prawa wtornego UE stosowanym w zakresie niedyskryminacji i rownosci.
Do najwazniejszych dyrektyw nalezg nastepujace DYREKTYWY RADY:
® 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000r. wprowadzajgca w zycie zasade rownego traktowania
0sob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (zwana takze Dyrektywa dotyczaca
Dyskryminacji Rasowej lub Dyrektywa o Rownosci Rasowej);
® 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe rownego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (zwana takze Dyrektywa Ustanawiajaca
Ogolne Warunki Ramowe Rownego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy lub
Dyrektywa w Sprawie Réwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy).

DYREKTYWY O ROWNOUPRAWNIENIU, takie jak:

e 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004r. wprowadzajaca w zycie zasade rdwnego traktowania
mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw iustug oraz dostarczania towardw i
ustug;

e 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans
oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

Poza wyzej wymienionymi istnieje szereg innych dyrektyw. W 2008r. Komisja przedstawita
wniosek dotyczgcy Dyrektywy wprowadzajacej w zycie zasade rownego traktowania osob
bez wzgledu na religie lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng
poza dziedzing zatrudnieniem, aby zréwna¢ poziom ochrony ze wzgledu na wiek,
niepetnosprawnos¢, orientacje seksualng, religie lub przekonania do poziomu ochrony za
wzgledu na rase lub pochodzenie etniczne w ramach Dyrektywy 2000/43/WE. Niniejsza
dyrektywa nie zostata jeszcze przyjeta, ale negocjacje Rady w sprawie wniosku sg w toku.
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1.1.2.3 Zrodta prawa uzupetniajgcego

Prawo uzupetniajace sktada sie z niepisanych zrodet prawa europejskiego, ktére maja
sadowe pochodzenie i stosowane s3 w przypadkach, gdy ustawodawstwo pierwotne i/lub
wtdrne nie rozstrzyga tej kwestii.

Trybunat Sprawiedliwosci opracowat ogdlne zasady prawa, ktore obejmuja:

e podstawowe prawa cztowieka (jak przewidziano w Karcie Praw Podstawowych,
Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka iPodstawowych Wolnosci
[EKPC] oraz tradycjach konstytucyjnych Panstw Cztonkowskich),

e rownosc¢/niedyskryminacje,

e proporcjonalnos¢,

e pewnos¢ prawa, uzasadnione oczekiwania, niedziatanie prawa wstecz,

e prawo do wyrazenia opinii,

e ochrone poufnosci komunikacji na drodze prawnik — klient.

Trybunat Sprawiedliwosci dokonat wyktadni Dyrektywy Rady 2000/43/WE z dnia 29
czerwca 2000r. wprowadzajgcej w zycie zasade rownego traktowania osob bez wzgledu
na pochodzenie rasowe lub etniczne oraz Dyrektywe Rady 2000/78/WE zdnia 27
listopada 2000r. ustanawiajgcej ogolne warunki ramowe rownego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy, a takze Dyrektyw Rady wprowadzajacych w zycie zasade
rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie zatrudnienia i pracy oraz w zakresie
dostepu do towarow i ustug oraz dostarczania towardw i ustug, w szczegdlnosci Dyrektyw
2004/113/WE i 2006/54/WE.

1.1.3 Niestosowanie prawa UE

Jezeli Panstwo Cztonkowskie UE nie zadbato o petng i poprawng transpozycje Dyrektywy
na grunt prawa krajowego przed uptywem terminu, w ktérym czas na implementacje minat,
osoba prywatna moze mimo wszystko powotywac sie na zapisy takiej Dyrektywy przed
sgdami krajowymi. Praktyka ta jest znana jako zasada ,efektu bezposredniego”.

Osoba poszkodowana zobowigzana jest wykaza¢, ze stosowny przepis jest precyzyjna
i bezwarunkowg zasada, wystarczajgco funkcjonalng, aby mogta by¢ ona zastosowana
przez sad krajowy, a wiec takg, ktora moze rozstrzyga¢ prawng sytuacje osob prywatnych.
Jednakze przyjmuje sie, ze zasada ,efektu bezposredniego” odnosi sie tylko do skarg
skierowanych przeciwko organom publicznym lub ,emanacji Panstwa”.

Dyrektywy maja takze tak zwany ,efekt posredni” w odniesieniu do spraw sgdowych
pomiedzy osobami prywatnymi lub podmiotami. Jak wspomniano powyzej, Panstwa oraz
w szczegolnosci sady krajowe majg obowigzek dotozenia wszelkich staran, aby osiggnac
cele przedstawione w Dyrektywach. Dlatego tez ,efekt posredni” wymaga - na ile jest to
tylko mozliwe — aby sady krajowe interpretowaty obowigzujgce prawo krajowe zgodnie
z przepisami Dyrektyw, ktdre powinny zostac¢ wdrozone.
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Na przyktad organem kompetentnym do ostatecznego rozstrzygania o tym, ktore
z przepiséw Dyrektyw anty-dyskryminacyjnych maja efekt bezposredni czy posredni jest
Trybunat Sprawiedliwosci.

Jezeli Panstwo Cztonkowskie nie wdrozy Dyrektywy w wyznaczonym terminie, to jest ono
odpowiedzialne za szkody wyrzadzone z tego tytutu osobie prywatnej. Sytuacja taka jest
okreslana jako ,szkody Frankowicza” (Francovich damages)®.

Panstwa Cztonkowskie miaty obowigzek ztozy¢ sprawozdanie do UE na temat stosowania
Dyrektywy o Rownosci Rasowej (2000/43/WE) do dnia 19 lipca 2005r. oraz w sprawie
stosowania Dyrektywy o Rownosci Zatrudnienia (2000/78/WE) do dnia 2 grudnia 2005r.,
anastepnie sktada¢ te sprawozdania co piec¢ lat. Komisja poinformowata o realizacji
Dyrektywy o Réwnosci Rasowej i Dyrektywy o Rdwnosci Zatrudnienia w 2006 i 2008 roku.
Ogolnie rzecz biorac, realizacja tych dyrektyw jest postrzegana pozytywnie i wszystkie
Panstwa Cztonkowskie dokonaty ich transpozycji do prawa krajowego. Niemniej jednak,
nadal toczy sie szereg nierozstrzygnietych postepowan w sprawie nieprawidtowe;
transpozycji tych dyrektyw.

Organizacje pozarzadowe powinny zapewni¢ dostarczanie Komisji informacji, ktore
uzupetniajg, dopetniaja, a jesli to konieczne krytykuja i koryguja informacje przekazane
Komisji przez rzady panstwowe zgodnie z Artykutem 19 Dyrektywy 2000/78/WE i Artykutem
17 Dyrektywy 2000/43/WE.

1.1.4 Materiaty zrodtowe
e Traktat o Funkcjonowaniu UE (TFUE),
e Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej,
e Dyrektywa 2000/43/WE z 29 czerwca 2000r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego
traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne,
e Dyrektywa 2000/78/WE z 27 listopada 2000r. ustanawiajgca ogolne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.
Dodatkowe zrodta:
e Europejski Trybunat Praw Cztowieka, Agencja Praw Podstawowych: Przewodnik po
europejskim prawie o niedyskryminacji (Handbook on European non-discrimination law),
2010.

* Sprawa Francovich i Bonifaci v. Wiochy (Sprawy Pofaczone C-6/90 i C-9/90) rozstrzygnieta przez Europejski Trybunat
Sprawiedliwosci w 1991 roku. W sprawie Francovich ETS wymienit trzy konieczne, azarazem wystarczajgce, warunki do
ustalenia odpowiedzialnosci w mysl tej zasady. Sa to:

e naruszona norma powinna byc¢ podstawa przyznania okreslonych praw osobom prywatnym,

o tres¢tych praw musi byc stwierdzalna na podstawie przepisow danej Dyrektywy,

e musi istniec zwigzek przyczynowy pomiedzy naruszeniem cigzgcego na Paristwie zobowigzania, a stratg lub szkoda

poniesiong przez poszkodowang jednostke.

Ponadto naruszenie prawa UE musi by¢ wystarczajgco powazne, aby jednostka mogfa by¢ uprawniona do odszkodowania.
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1.2 Krétkie wprowadzenie do stosownych instytucji i przepisow Rady Europy
dotyczacych niedyskryminacji i rownosci

1.2.1 Stosowne instytucje Rady Europy

Rada Europy zostata utworzona pod koniec Il Wojny Swiatowej w celu promowania jednosci
europejskiej, ochrony praw cztowieka oraz stymulowania postepu spotecznego
i ekonomicznego. Rada sktada sie z 47 Panstw Cztonkowskich, wtaczajac w to wszystkie
Panstwa Cztonkowskie UE oraz kraje kandydujace. Rada Europy ustanowita kilka organow
ze szczegotowo okreslonymi zadaniami w zakresie ochrony praw cztowieka,
a w szczegolnosci praw mniejszosci, do organow tych nalezg m.in.:

e Europejski Trybunat Praw Cztowieka [ETPC] z siedzibg w Strasburgu, ktory
nadzoruje stosowanie Europejskiej Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnosci [EKPC]. ETPC i ETS nawigzaty bardzo dynamiczny
dialog, wptywajac na siebie nawzajem i opracowujac nowe standardy ochrony.
Wten sposdb wptyw prawa UE na ETPC przyczynit sie do stwierdzenia
dyskryminacji posredniej, podjecia decyzji o wymogu dziatan pozytywnych,
ponownego zdefiniowania kwestii ciezaru dowodu i wykorzystania danych
statystycznych i narzedzi spoteczno-prawnych do oceny potencjalnego naruszenia
Artykutu 14. Taka sytuacja miata miejsce w sprawie DH i Inni przeciwko Republice
Czeskiej (2007). Podobnie ETS obecnie coraz czesciej wykorzystuje w swoich
wyrokach pojecia praw cztowieka, takie, jak godnos¢ ludzka, np. sprawa P. v. S.
i Rada Hrabstwa Kornwalii. Europejski Trybunat Praw Cztowieka, w szczegdlnosci,
jest w stanie rozpatrywac przypadki dyskryminacji w dziedzinach, ktére wykraczaja
poza zakres Dyrektyw, ale wchodzg w zakres praw gwarantowanych przez
Europejska Konwencje, jak przewidziano w Artykule 14 lub w zakres praw
przewidzianych w ustawodawstwie krajowym w przypadku Panstw Stron, ktore
ratyfikowaty Protokot 14.

e Komisarz Praw Cztowieka Rady Europy, ktory jest uprawniony do promowania
skutecznego przestrzegania praw cztowieka i pomocy Panstwom Cztonkowskim
w realizacji standardow praw cztowieka Rady Europy, do okreslania mozliwych
brakow w prawie i praktyce w zakresie praw cztowieka i zapewniania doradztwa
i informacji dotyczacych ochrony praw cztowieka w obrebie obszaru UE.

e Europejski Komitet Praw Spotecznych, ktéry monitoruje przestrzeganie
Europejskiej Karty Spotecznej, Protokotu Dodatkowego z 1988 r. oraz
Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej.

e Komitet Doradczy przy Konwencji Ramowej o Ochronie Mniejszosci
Narodowych [KROMN], ktéry monitoruje realizacje Konwencji.

e Europejska Komisja przeciwko Rasizmowi i Nietolerancji (ECRI), ktora jest
niezaleznym organem Rady Europy ds. monitorowania praw cztowieka
wyspecjalizowanym w zwalczaniu rasizmu, dyskryminacji rasowej, ksenofobii,
antysemityzmu i nietolerancji.
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1.2.2 Stosowne postanowienia

e Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci
[EKPC] — Artykut 14 EKPC3 zapewnia pewien stopien ochrony przed dyskryminacja
ograniczajacy sie do korzystania z innych praw przewidzianych przez Konwencje

e Protokoét Nr 12 do EKPC* wszedt w zycie z dniem 1 kwietnia 2005r., wprowadzajac
ogolny zakaz dyskryminacji. W chwili obecnej (maj 2011), z32 krajow
zaangazowanych w ten projekt Chorwacja, Cypr, Finlandia, Hiszpania, Holandia,
Rumunia, Serbia, Stowenia i Byta Jugostowianska Republika Macedonii
ratyfikowaty Protokot Nr 12, a wiec bedg zwigzane jego postanowieniami.

Osoba poszkodowana moze odwotac sie do ETPC w Strasburgu, w przypadku, gdy
wszystkie skuteczne krajowe srodki odwotawcze zostaty wyczerpane, a sprawa dotyczy
kwestii objetych EKPC i jej protokotdéw fakultatywnych. Mozna to zrobi¢ na mocy Artykutu
14 Konwencji, w przypadku gdy sprawa dotyczy rowniez innego Artykutu lub na mocy
Protokotu 12 do Konwencji, jezeli zostat on ratyfikowany przez dany kraj.

e (Zrewidowana) Europejska Karta Spoteczna — Europejska Karta Spoteczna Rady
Europy zawiera ogolne przepisy dotyczgce niedyskryminacji (Artykut E), jak
rowniez szczegotowe przepisy dotyczace praw rdznych grup potencjalnie
narazonych: dzieci i oséb mtodych, kobiet, 0séb niepetnosprawnych, pracownikow
migrujacych i osob starszych.

Skargi zbiorowe moga byc rowniez sktadane do Europejskiego Komitetu Praw Spotecznych
na mocy Europejskiej Karty Spotecznej, jezeli dane Panstwo Cztonkowskie przyjeto
procedure skarg zbiorowych (z 32 krajow zaangazowanych w ten projekt, nastepujace kraje
ja przyjety: Belgia, Butgaria, Chorwacja, Cypr, Finlandia, Francja, Grecja, Holandia, Irlandia,
Byta Jugostowianska Republika Macedonii, Norwegia, Portugalia, Stowenia, Szwecja
i Wtochy). Jedynie Finlandia uznata réwniez prawa krajowych organizacji pozarzagdowych do
wnoszenia skarg na mocy Europejskiej Karty Spotecznej w ramach procedury skarg
zbiorowych.

1.2.3 Materiaty zrodtowe
e Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci oraz jej
Protokoty Fakultatywne,
e wyciagi z badan na temat opinii doradczych, przygotowywanych przez Komitet
Doradczy Konwencji Ramowej o Ochronie Mniejszosci Narodowych,

® Art. 14 EKPC: Korzystanie z praw i wolnoéci wymienionych w niniejszej Konwencji powinno by¢ zapewnione
bez dyskryminacji wynikajacej z takich powoddw, jak pte¢, rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania
polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek,
urodzenie, badz z jakichkolwiek innych przyczyn.

* Protokét Nr 12 EKPC wszedt w zycie w dniu 1 kwietnia 2005r., status na marzec 2011r. to 18 ratyfikacji i 19
podpiséw bez ratyfikacji. Art. 1.1. Korzystanie z kazdego prawa przewidzianego w prawie powinno by¢
zapewnione bez dyskryminacji wynikajacej z takich powoddw, jak pte¢, rasa, kolor skory, jezyk, religia,
przekonania polityczne lub inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ do mniejszosci
narodowej, majatek, urodzenie lub z jakichkolwiek innych przyczyn. 2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany
przez jakiekolwiek wtadze publiczne z ktéregokolwiek z powoddw wymienionych w ustepie 1.
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e wyciagi z krajowych sprawozdan przygotowywanych przez Komisje Europejska
przeciwko Rasizmowi i Nietolerancji lub przez Europejski Komitet Praw Spotecznych,

e arkusze informacyjne przygotowane przez ETPC na temat: homoseksualizmu,
dyskryminacji rasowej, zdrowia psychicznego, Romow i Trawelersdw oraz praw osob
transseksualnych?,

e ,Przewodnik po europejskim prawie o niedyskryminacji” (Handbook on European non-
discrimination law), Agencja Praw Podstawowych (2010).

1.3 Krotkie wprowadzenie do stosownych instytucji i przepiséw prawnych Organizacji
Narodow Zjednoczonych dotyczacych niedyskryminacji i rownosci

Kompleksowy system ochrony praw cztowieka, z uwzglednieniem prawa do réwnosci jako
prawa cztowieka, zostat opracowany w ramach Organizacji Narodow Zjednoczonych [ONZ],
w tym:

e Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych® [MPPQIP], ktérego
wykonanie jest monitorowane przez Komitet Praw Cztowieka [KPC],

e Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych’ [MPPGSIK],
ktérego wykonanie jest monitorowane przez Komitet Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych [CESCR],

e Miedzynarodowa Konwencja w Sprawie Likwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji
Rasowej® [ICERD], ktérej wykonanie jest monitorowane przez Komitet ds. Likwidacji
Wszelkich Form Dyskryminacji Rasowej [CERD],

e Konwencja w sprawie Likwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet®, ktorej
wykonanie jest monitorowane przez Komitet ds. Eliminacji Dyskryminacji Kobiet
[CEDAW],

® Arkusze informacyjne dostepne na stronie:
http://www.echr.coe.int/ECHR/EN/Header/Press/Information+sheets/Factsheets/.

® Art. 26 MPPOIP: Wszyscy sa réwni wobec prawa i s3 uprawnieni bez zadnej dyskryminacji do jednakowe;
ochrony prawnej. Jakakolwiek dyskryminacja w tym zakresie powinna by¢ ustawowo zakazana oraz powinna
by¢ zagwarantowana przez ustawe réwna dla wszystkich i skuteczna ochrona przed dyskryminacjg z takich
wzgledow, jak: rasa, kolor skory, pte¢, jezyk, religia, poglady polityczne lub inne, pochodzenie narodowe lub
spoteczne, sytuacja majatkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne okolicznosci.

7 Art. 2.2 MPPGSIK: Parstwa Strony niniejszego Paktu zobowigzujg sie zagwarantowa¢ wykonywanie praw
wymienionych w niniejszym Pakcie bez zadnej dyskryminacji ze wzgledu na rase, kolor skdry, pte¢, jezyk, religie,
poglady polityczne lub inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, sytuacje majatkowa, urodzenie lub jakiekolwiek
inne okolicznosci.

® Art. 11 ICERD: W niniejszej Konwencji okreslenie ,dyskryminacja rasowa” oznacza wszelkie zréznicowanie,
wykluczenie, ograniczenie lub uprzywilejowanie z powodu rasy, koloru skéry, pochodzenia lub pochodzenia
narodowego lub etnicznego, ktére ma na celu lub pocigga za sobg przekreslenie badz uszczuplenie uznania,
wykonywania lub korzystania na réwni z praw cztowieka ipodstawowych wolnosci w dziedzinie politycznej,
gospodarczej, spotecznej, kulturalnej lub w jakiejkolwiek innej dziedzinie zycia publicznego.

9 Art. 1 CEDAW: W rozumieniu niniejszej Konwencji okreslenie ,dyskryminacja kobiet” oznacza wszelkie
zréznicowanie, wyfaczenie lub ograniczenie ze wzgledu na pte¢, ktére powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo
uniemozliwienie kobietom, niezaleznie od ich stanu cywilnego, przyznania, realizacji badz korzystania na réwni
zmezczyznami z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego,
spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych.

h ‘.Strategic thinking
euro%renaal‘P 23 equality and mobility

consultancy



http://www.echr.coe.int/ECHR/EN/Header/Press/Information+sheets/Factsheets/

Seminaria podnoszace Swiadomosc w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego

e Konwencja o Prawach Dziecka™, ktorej wykonanie jest monitorowane przez Komitet
Praw Dziecka [CR(],
e Konwencja o Prawach Osdéb Niepetnosprawnych™, ktorej wykonanie jest
monitorowane przez Komitet Praw Osob Niepetnosprawnych [CRPD].
Indywidualne skargi moga by¢ wnoszone do wiasciwych Komitetow, w przypadku gdy dane
Panstwo jest strong Pierwszego Protokotu Fakultatywnego do Miedzynarodowego Paktu
Praw Obywatelskich i Politycznych lub uznato prawo do skargi indywidualnej na podstawie
Konwencji o Likwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji Rasowej, Konwencji w sprawie
Likwidacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet lub Konwencji o Prawach Osob
Niepetnosprawnych.

Organizacje pozarzagdowe powinny, poprzez alternatywne raporty, noty i wnioski zapewnic,
ze powiadomig Komitety badajgce okresowe raporty Panstw w ramach MPPQIP, ICERD,
CEDAW, CRC i CRPD, o przypadkach dyskryminacji lub braku petnej realizacji ich
zobowigzan w zakresie zapewnienia rownego traktowania.

W 2006 roku Rada Praw Cztowieka ONZ wprowadzita Powszechny Przeglad Okresowy
[UPR], ktory jest unikatowym procesem obejmujacym przeglad dokumentacji z zakresu
praw cztowieka wszystkich 192 Panstw Cztonkowskich ONZ raz na cztery lata. Rezolucja
Zgromadzenia Ogolnego ONZ 60/251 upowaznita Rade do ,Przeprowadzania
powszechnego przegladu okresowego, w oparciu o cel iwiarygodne informacje,
wypetniania przez kazde Panstwo swoich zobowigzan ipowinnosci w zakresie praw
cztowieka w sposob zapewniajacy powszechny charakter oraz réwne traktowanie
w odniesieniu do wszystkich Pafstw”.

W  zwigzku z UPR organizacje pozarzadowe odgrywaja wazng role zaréwno
poprzez uczestnictwo w debatach na poziomie krajowym i w przygotowaniu sprawozdan
krajowych, jak rowniez poprzez przekazywanie informacji, ktéore moga uzupetnic
sprawozdanie ,pozostatych interesariuszy” rozpatrywane podczas przegladu. Moga one

> Art. 2 CRC: 1. Panstwa Strony w granicach swojej jurysdykcji bedg respektowaty i gwarantowaty prawa zawarte
w niniejszej Konwencji wobec kazdego dziecka, bez jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na rase, kolor skory, pte¢,
jezyk, religie, poglady polityczne i inne, pochodzenie narodowe, etniczne lub spoteczne, status majgtkowy,
niepetnosprawnos¢, cenzus urodzenia lub jakikolwiek inny tego dziecka albo jego rodzicéw badz opiekuna prawnego.
2. Panstwa Strony beda podejmowaty wiasciwe kroki dla zapewnienia ochrony dziecka przed wszelkimi formami
dyskryminacji lub karania, ze wzgledu na pochodzenie, dziatalnos¢, wyrazane poglady lub przekonania religijne
rodzicow dziecka, opiekundw prawnych lub cztonkow rodziny.

** CRPD: Art. 2 ,Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$¢” oznacza jakiekolwiek réznicowanie, wykluczanie
lub ograniczanie ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie lub zniweczenie
uznania, korzystania z lub wykonywania wszelkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci w dziedzinie polityki,
gospodarki, spotecznej, kulturalnej, obywatelskiej lub w jakiejkolwiek innej, na zasadzie réwnosci z innymi osobami.
Obejmuije to wszelkie przejawy dyskryminacji, w tym odmowe racjonalnego usprawnienia; Art. 5.1. Panstwa Strony
uznajg, ze wszyscy ludzie sg rowni wobec prawa i sg uprawnieni, bez jakiejkolwiek dyskryminacji, do jednakowej
ochrony prawnej i jednakowych korzysci wynikajacych z prawa. 2. Panstwa Strony zakaza jakiejkolwiek dyskryminagji
ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ i zagwarantujg osobom niepetnosprawnym jednakowa dla wszystkich i skuteczna
ochrone przed dyskryminacjg zjakichkolwiek wzgledow. 3. W celu popierania rownosci i likwidacji dyskryminacji,
Panstwa Strony podejma wszelkie odpowiednie kroki celem zapewnienia racjonalnych usprawnien. 4. Za
dyskryminacje w rozumieniu niniejszej Konwencji nie bedg uwazane szczegolne srodki, ktore sg niezbedne celem
przyspieszenia osiggniecia lub zagwarantowania faktycznej rownosci osob niepetnosprawnych.
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rowniez zachecad rzady przyjazne prawom cztowieka do zgtaszania okreslonych probleméw
w czasie przegladu. Informacje przekazane przez NGOs moga byc¢ przedstawiane przez
ktérekolwiek z Panstw biorgcych udziat w interaktywnej dyskusji w trakcie przegladu na
posiedzeniu Grupy Roboczej. Organizacje pozarzadowe moga rdéwniez uczestniczyc
w posiedzeniach Grupy Roboczej UPR i moga wypowiadad sie podczas sesji zwyczajnej
Rady Praw Cztowieka, gdy ocenia sie wynik przegladow dokonanych przez Panstwa.

1.3.1 Materiaty zrodtowe
e Wyciagi ze stosownych czesci oceny krajowych sprawozdan okresowych do
CEDAW, ICERD, CRC i Komitetéw Praw Cztowieka.
e ,Techniczne wytyczne dotyczace sprawozdan interesariuszy” (Technical guidelines
for the submission of stakeholders), Biuro Wysokiego Komisarza ds. Praw Cztowieka,
e ,Podrecznik Powszechnego Przegladu Okresowego” (The Universal Periodic Review
handbook) Delegacja Miedzynarodowej Federacji Praw Cztowieka (FIDH) przy ONZ

(2009).

B. TEO: PRAWNE RAMY EUROPEJSKIEGO USTAWODAWSTWA W ZAKRESIE
PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINACII
Deklarowanym celem Dyrektywy o Rownosci Rasowej (2000/43/WE) i Dyrektywy w Sprawie
Rownego Traktowania w Zakresie Zatrudnienia i Pracy (2000/78/WE) jest ,,wyznaczenie ram
walki z dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, niepetnosprawnos¢,
religie lub przekonania, wiek lub orientacje seksualng z mysla o wprowadzeniu w zycie
zasady rownego traktowania w Panstwach Cztonkowskich”. Dyrektywy wprowadzajgce
w zycie zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet (2006/54/WE - wersja
przeksztatcona dyrektywy — w dziedzinie zatrudnienia i pracy; 2004/113/WE — w zakresie
dostepu do towarow i ustug oraz dostarczania towarow i ustug) majg mniej wiecej ten
sam cel. Interpretowane tacznie dyrektywy antydyskryminacyjne UE okreslaja:
¢ minimalne standardy ochrony przed dyskryminacjg do okreslenia w prawie krajowym,
e minimalny zakres obowigzkdéw Panstw Cztonkowskich dotyczacy wprowadzenia
przepisdw i mechanizmoéw do wdrozenia i egzekwowania takich praw oraz do
promowania i wspierania réwnego traktowania.

Ponizej przedstawione jest streszczenie gtownych postanowien Dyrektywy o Réwnosci
Rasowej i Dyrektywy w Sprawie Rdwnego Traktowania w Zakresie Zatrudnienia i Pracy. To
krdtkie streszczenie nie powinno byc¢ traktowane jako ostateczna wyktadnia prawa, choc
dotozono wszelkich staran, aby oddac wiernie status tych dyrektyw na dzien publikacji (maj
2011); prawo z zakresu niedyskryminacji stale sie rozwija). Niniejsze podsumowanie ma
stuzy¢ jako tto dla gtéwnych rozdziatoéw tego podrecznika.

1.4 Definicje dyskryminacji

Dyrektywy (Artykut 2) zakazujg zardwno dyskryminacji bezposredniej jak i posredniej ze
wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dyrektywa  2000/43/WE)
i niepetnosprawnos¢, religie lub przekonania, wiek lub orientacje seksualng (Dyrektywa
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2000/78/WE), ktére sg razem wymienione w tej czesci podrecznika jako ,podstawy
chronione”.

1.4.1 Dyskryminacja bezposrednia

Dyskryminacja bezposrednia (Art. 2.2(a)) zachodzi wodwczas, gdy jedna osoba (B)
traktowana jest mniej korzystanie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba (C)
w porownywalnej sytuacji, ze wzgledu na ktorgkolwiek z chronionych podstaw
dyskryminacji.

e Poza wiekiem jako podstawg dyskryminacji, nie ma ogdlnego uzasadnienia dla
dyskryminacji bezposredniej,

e motyw lub intencja osoby dyskryminujacej A nie majg znaczenia; problemem jest, czy
osoba B zostata potraktowana mniej korzystnie,

e ,mniej korzystne traktowanie” moze obejmowac odrzucenie, odmowe, wykluczenie,
oferowanie mniej korzystnych warunkdw lub gorszej obstugi, pozbawienie wyboru lub
mozliwosci,

e w celu ustalenia bezposredniej dyskryminacji niezbedne jest okreslenie rzeczywistego
lub hipotetycznego obiektu poréwnawczego C, ktéry znajduje sie w takie samej lub
podobnej stosownej sytuacji, ale ktory jest, byt lub bytby traktowany bardziej
korzystnie niz osoba B,

e nie jest konieczne, aby odpowiednia chroniona podstawa dotyczyta osoby B, ktdra
jest traktowana mniej korzystnie. Stusznie czy niestusznie, osoba B moze byc
postrzegana jako osoba, ktdrej dotyczy ta podstawa dyskryminacji (,dyskryminacja
przez percepcje”), lub moze by¢ powigzana z osobg, wobec ktdrej podstawa ta ma
zastosowanie, lub uwazana jest za osobe, ktorej podstawa ta dotyczy (,dyskryminacja
przez skojarzenie”)™,

e reklama w dowolnej formie, ktorej intencja jest traktowanie ludzi w sposob mniej
korzystny ze wzgledu na ktdérgkolwiek z chronionych podstaw stanowi dyskryminacje
bezposredniag®.

1.4.2 Dyskryminacja posrednia
Dyskryminacja posrednia (Art. 2.2b) zachodzi wéwczas, gdy pozornie neutralny przepis,
kryterium lub praktyka dziatania stawiajg osoby, ktdérych dotyczy jedna z chronionych
podstaw dyskryminacji w szczegodlnie niekorzystnej sytuacji w poréwnaniu z innymi
osobami, chyba ze dany przepis, kryterium lub praktyka dziatania s3 obiektywnie
uzasadnione. Aby przepis, kryterium lub praktyka dziatania byty obiektywnie
uzasadnione, muszg one mie¢ zgodny z prawem cel, a srodki majace stuzy¢ osiagnieciu
tego celu musza byc¢ wtasciwe i konieczne.
e Przepis, kryterium Ilub praktyka dziatania musza byc¢ pozornie ,neutralne”
w odniesieniu do wszystkich chronionych podstaw dyskryminacji (np. mie¢ wzrost
powyzej pewnej wysokosci lub mieszka¢ w danej okolicy od ponad dwdch lat);
w przypadku, gdy wyraznie odnoszg sie one do lub s3 ukierunkowane na dowolna

** Coleman v Attridge Law and Steve Law Case C-303/06, 17 July 2008.
'3 Centrum voor gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding v Firma Feryn NV Case C-54/07, 10 July 2008.
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z chronionych podstaw (np. by¢ biatej rasy), to prawdopodobnie jest to bezposrednia
dyskryminacja,

e przepis, kryterium lub praktyka dziatania moga: stanowi¢ wymag formalny, taki jak
wymog zawodowy lub przyjecia do szkoty lub na uniwersytet; by¢ uzgodniona
procedury, taka jak kryteria doboru do zwolnienia; stanowic¢ nieformalna regute lub
praktyke, taka jak rekrutacja z polecenia,

e w niektorych przypadkach niekorzys¢ jest oczywista i nie ulega watpliwosci
(np. etykieta ubioru zabraniajagca nosi¢ nakrycie gtowy stawiataby muzutmanskie
kobiety imezczyzn Sikh w niekorzystnej sytuacji albo wymdg posiadania
piecioletniego doswiadczenia zawodowego stawiatby w niekorzystnej sytuacji
mtodych kandydatow do pracy),

e w innych przypadkach nalezy zebra¢ pewne informacje, aby ujawnic¢ niekorzysc
(np. wykazanie, ze kwalifikowanie w pierwszej kolejnosci do zwolnienia osob
pracujacych w niepetnym wymiarze czasu pracy bedzie stawiac personel zenski w
niekorzystnej sytuacji zalezy od dowodow potwierdzajgcych, ze nieproporcjonalnie
wiecej kobiet niz mezczyzn pracuje w niepetnym wymiarze czasu pracy, a takze, ze
wiecej mezczyzn niz kobiet pracuje w petnym wymiarze czasu pracy),

e przepis, kryterium lub praktyka dziatania moga by¢ obiektywnie uzasadnione w jednej
sytuacji, ale nie moga byc obiektywnie uzasadnione w innym przypadku.

Test proporcjonalnosci* wymagany przez Dyrektywy (czy przepis, kryterium lub praktyka
dziatania wybrane przez domniemanego dyskryminatora stanowia wtasciwe i konieczne
srodki do osiggniecia zgodnego z prawem celu?) musi by¢ zastosowany w kazdym
przypadku. Np., wymog zawodowy posiadania prawa jazdy od co najmniej trzech lat
prawdopodobnie w sposob nieproporcjonalny postawi w niekorzystnej sytuacji niektore
osoby niepetnosprawne, a w niektorych spoteczenstwach kobiety. Jezeli dotyczy to
stanowiska kierowcy w petnym wymiarze czasu pracy, to wymog ten bytby uzasadniony.
Jesli stanowisko pracy wymaga prowadzenia samochodu jedynie okazjonalnie, na przyktad
do przeprowadzania kontroli lub do udziatu w spotkaniach w innym miescie, a wymaganie
posiadania prawa jazdy moze mie¢ prawnie uzasadniony cel przyktadowo dla osoby, ktora
musi by¢ obecna w réznych miejscach, to wowczas osiggniecie tego celu moze nie byc
wiasciwe i konieczne; inne mniej dyskryminujace srodki moga by¢ dostepne z niewielkim
dodatkowym obcigzeniem dla pracodawcy.

1.4.3 Molestowanie
Dyrektywy uznaja molestowanie (Art. 2.3) za forme dyskryminacji, w przypadku, gdy
zachodzi niepozgdane zachowanie zwigzane z dowolng chroniong podstawa dyskryminacji,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby B oraz stworzenie
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery.

e Przy ustalaniu czy molestowanie miato miejsce, nie ma potrzeby okreslania obiektu

poréwnawczego,
e ,niepozadane” oznacza w istocie to samo, co ,niemile widziane” lub ,nieproszone”,

14

R —v Secretary of State for Employment ex p. Sexymour Smith U Anor. C-167/97 [1999]; Bilka-Kaufhaus GmbH
v Karin Weber von Hartz Case 170/84 [1986]
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e niepozadane zachowanie moze obejmowac dowolny rodzaj zachowania, w tym
wypowiedzi lub obelgi w formie ustnej badz pisemnej, podobizny, graffiti, gesty
fizyczne, wyrazy twarzy, mimike, zarty, psikusy lub kontakt fizyczny,

e jeden wystarczajgco powazny incydent moze stanowi¢ molestowanie,

e zachowanie bedzie zwigzane z chroniona podstawa dyskryminacji, jezeli podstawa ta
dotyczy osoby B lub jezeli istnieje jakikolwiek powigzanie z podstawa chroniona.
Osoba B moze by¢ molestowana, poniewaz jest ona postrzegana btednie jako osoba,
ktorej ta podstawa dyskryminacji dotyczy lub ze wzgledu na jej zwigzek z inna osobg,
wobec ktdrej ta podstawa ma zastosowanie (np. cztonek rodziny lub przyjaciel, albo
gdyz osoba B jest znana ze wzgledu na wspieranie ludzi, ktorych podstawa ta
dotyczy),

e jezeli osoba A angazuje sie w niepozadane zachowanie z zamiarem naruszenia
godnosci osoby B oraz stworzenia zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery, to stanowi to molestowanie niezaleznie od jego
rzeczywistego skutku dla osoby B,

e nawet jesli osoba A nie miata takiego zamiaru, to jej niepozadane zachowanie bedzie
stanowi¢ molestowanie, jezeli odniesie taki skutek. Przy ustalaniu czy zachowanie
ma taki skutek, sad moze wzig¢ pod uwage postrzeganie osoby B oraz inne istotne
okolicznosci.

1.4.4 Naktanianie do dyskryminacji
Dyrektywa (Art. 2.4) uznaje naktanianie do dyskryminacji ze wzgledu na dowolng
chroniong podstawe jako forme dyskryminaciji.

e Mozna nakfania¢ do dyskryminacji bezposredniej, na przyktad do odrzucenia lub
wykluczenia osoby, ktorej dotyczy okreslona podstawa chroniona; mozna nakfaniac
do dyskryminacji posredniej, np. do zastosowania kryterium stawiajgcego
w niekorzystnej sytuacji osoby, wobec ktorych zastosowanie ma okreslona podstawa
chroniona,

e mozna naktania¢ do dyskryminacji osobe w organizacji lub jedna organizacja moze
nakfania¢ do dyskryminacji druga, w przypadku, gdy od drugiej z nich zazwyczaj
oczekiwatoby sie wykonania instrukcji otrzymanych od pierwszej organizacji
(np. pracodawca instruujacy agencje rekrutacyjng, aby nie uwzglednia¢ w rekrutacji
0s0b o okreslonym pochodzeniu etnicznym),

e jesli dana osoba stosuje sie do otrzymanych instrukcji o charakterze
dyskryminujacym, to jest prawdopodobne, ze popetnia ona akt dyskryminacji,

e jezeli dana osoba odmawia wykonania instrukcji i, w konsekwencji, podlega mniej
korzystnemu traktowaniu, to osoba ta moze postawi¢ zarzut dyskryminacji
bezposredniej ze wzgledu na podstawe chroniong, ktora byta przedmiotem
otrzymanych instrukcji o charakterze dyskryminujacym.

1.4.5 Represjonowanie

Dyrektywy nie uznaja represjonowania jako formy dyskryminacji. Dyrektywy (Art.g
2000/43/WE; Art. 11 2000/78/WE) wymagaja, aby ustawodawstwo krajowe obowigzkowo
zawierato $rodki ,konieczne dla ochrony oséb przed negatywnymi konsekwencjami lub
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niekorzystnym traktowaniem” w zwigzku z wniesieniem lub popieraniem skargi lub
postepowania w celu wyegzekwowania przestrzegania Dyrektyw lub krajowych przepisow
antydyskryminacyjnych. Aby spetnic¢ ten wymag, wiele Panstw Cztonkowskich uwzglednito
represjonowanie wraz z innymi formami zabronionego zachowania.

e Tam, gdzie represjonowanie jest uwazane za forme zabronionego zachowania,
dziatanie w postaci wniesienia skargi lub wszczecia, badz popierania, postepowania
wcelu wyegzekwowania przestrzegania Dyrektyw lub krajowych przepiséw
antydyskryminacyjnych jest czesto okreslane jako ,dziatanie chronione”,

e dziatanie chronione moze dotyczyc¢ kazdej osoby, nie tylko osoby wnoszacej skarge
lub wszczynajacej postepowanie, ale rowniez osoby, ktora jest sktonna do sktadania
zeznan lub popierania sprawy ofiary represjonowania w sgdzie,

e podobnie represjonowania moze dopuscic sie kazda osoba, nie tylko pracodawca lub
ustugodawca, przeciwko ktorym skarga jest wnoszona, ale np. rowniez potencjalny
przyszty pracodawca,

e nie ma potrzeby okreslania obiektu poréwnawczego, aby wykaza¢, ze dana osoba
byta przedmiotem niekorzystnego traktowania w zwigzku z dziataniem chronionym,

e represjonowanie moze mie¢ miejsce, gdy powigzanie, do ktérego odnosi sie dziatanie
chronione dobiegto konca: np. w przypadku gdy stawianie zarzutéw dyskryminacji
przez dang osobe w poprzedniej pracy powoduje odmowe wydania jej referencji przez
poprzedniego pracodawce lub brak zatrudnienia przez nowego pracodawce™.

Jezeli Panstwa Cztonkowskie nie uwzglednity represjonowania jako formy zabronionego
zachowania, powinny one przyja¢ inne metody w ramach swojego krajowego
ustawodawstwa i procedur w celu zapewnienia wymaganej ochrony.

1.5 Zakres przedmiotowy Dyrektyw
Dyrektywa 2000/78/WE (Art. 3) zabrania dyskryminacji w nastepujacych obszarach:
e dostep do zatrudnienia, samozatrudnienia i pracy (tacznie zawansem zawodowym),
e dostep do poradnictwa zawodowego oraz szkolen zawodowych,
e warunki zatrudnienia i pracy, tacznie z warunkami zwalniania i wynagradzania,
e cztonkostwo i dziatanie w organizacjach pracownikéw lub pracodawcow badz innych
organizacjach zawodowych.
Dyrektywa 2000/43/WE (Art. 3) zapewnia znacznie szerszg ochrone przed dyskryminacja
i ma zastosowanie do:
e dostepu do zatrudnienia, samozatrudnienia i pracy (facznie z awansem zawodowym),
¢ dostepu do poradnictwa zawodowego oraz szkolen zawodowych,
e warunkdw zatrudnienia i pracy, tacznie z warunkami zwalniania i wynagradzania,
e cztonkostwa i dziatania w organizacjach pracownikow lub pracodawcéw badz innych
organizacjach zawodowych,
e edukacji,
e ochrony spotecznej, tacznie z zabezpieczeniem spotecznym i opiekg zdrowotng,
e Swiadczen socjalnych,

' Coote v Granada Case C-185/1997, 22 September 1998.
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e dostepu do dobr i ustug oraz dostarczania ddbr i ustug publicznie dostepnych,
wigcznie z zakwaterowaniem.

Dyrektywa w Sprawie Rownego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy ma znacznie
wezszy zakres przedmiotowy, poniewaz ma zastosowanie wytacznie w dziedzinie
zatrudnienia.

1.6 Zakres podmiotowy Dyrektyw

Dyrektywy zabraniaja dyskryminacji ze strony osob fizycznych i prawnych w sektorze
publicznym i prywatnym. Oznacza to, ze pojedynczy wtasciciel firmy ponosi taka sama
odpowiedzialno$¢, aby nie dyskryminowad ze wzgledu na jakakolwiek zchronionych
podstaw, podobnie jak duza korporacja prywatna, urzad miejski lub instytucja pafistwowa.

Dyrektywy chronig przed dyskryminacjg jednostki, czyli osoby fizyczne. Ponadto Dyrektywa
2000/43/WE (Motyw 16) stanowi, ze ochrona przed dyskryminacjga powinna miec rowniez
zastosowanie wobec organizacji posiadajgcej status osoby prawnej, gdy organizacja ta jest
dyskryminowana ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne swoich cztonkéw oraz
w przypadku, gdy ochrona ta jest zgodna z krajowa tradycja i praktyka.

1.6.1 Narodowos¢

Dyrektywy chronig wszystkie osoby przebywajace w Panstwie Cztonkowskim przed
dyskryminacja ze wzgledu na jakakolwiek z chronionych podstaw niezaleznie od
narodowosci tych osob. Zatem osoba narodowosci ukrainskiej lub chinskiej, ktdra jest
dyskryminowana na Wegrzech ze wzgledu na jakakolwiek z chronionych podstaw, jest
chroniona na mocy Dyrektyw w taki sam sposdb, jak osoby narodowosci wegierskiej na
Wegrzech, ktéry doswiadczaja takiej dyskryminacji.

Dyrektywy (Art. 3.2) wytaczajg w szczegolnych przypadkach ochrone przed dyskryminacja
ze wzgledu na narodowos¢ w odniesieniu do aspektdw kontroli paszportowej. Wiekszos¢
Panstw  Cztonkowskich  uwzglednia  narodowos¢ jako  podstawe  chroniong
w ustawodawstwie krajowym. Fakt wytgczenia narodowosci przez Dyrektywy pozwala
Panstwom Cztonkowskim na stosowanie wyjatkow w odniesieniu do narodowosci, ktore nie
mogtyby by¢ zastosowane wobec podstaw chronionych na mocy tych Dyrektyw.
W odroznieniu od Dyrektyw antydyskryminacyjnych, unijne prawo obywateli Panstw
Cztonkowskich do swobodnego przemieszczania sie w catej UE zapewnia im i ich rodzinom
pewng ochrone przed dyskryminacja ze wzgledu na narodowos¢ (np. Dyrektywa
2004/38/WE z dnia 29 kwietnia 2004r. w sprawie prawa obywateli Unii i cztonkow ich rodzin
do swobodnego przemieszczania sie i pobytu na terytorium Panstw Cztonkowskich). Inne
ustawodawstwo UE (np. Dyrektywa 2003/109/WE lub 2003/86/WE) zapewnia pewne prawa
rownosci dla niektorych obywateli panstw trzecich i ich rodzin, ktorzy zamieszkuja i pracuja
w Panstwach Cztonkowskich.

1.7 Dziatanie pozytywne

Dyrektywy (Art. 5 Dyrektywy o Réwnosci Rasowej; Art. 7 Dyrektywy w Sprawie Réwnego
Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy) uznaja, ze osiggniecie petnej rownosci
w praktyce bedzie wymagato czego$ wiecej niz zakazu dyskryminacji obecnie lub
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w przysztosci, dlatego tez dyrektywy te dopuszczajg srodki zapobiegania lub wyréwnywania
przesztych lub obecnych niedogodnosci zwigzanych z jakgkolwiek z chronionych podstaw.
e Takie niedogodnosci moga zostac zidentyfikowane np. poprzez nieproporcjonalny
brak dostepu do zatrudnienia, ustug publicznych lub prywatnych, niski poziom
uczestnictwa w rynku pracy lub aspektach zycia obywatelskiego i specjalnych

potrzebach,
e bezwarunkowo dziatania pozytywne muszg by¢ proporcjonalne, to znaczy powinny
by¢ wtasciwe i konieczne do osiggniecia ich celu - zapobiegania lub

zrekompensowania szczegolnie niekorzystnej sytuacji danej grupy, a nie powinny
nieproporcjonalnie stawiac innych grup w niekorzystnej sytuacji,

e srodki dziatan pozytywnych powinny byc okreslone w czasie i regularnie oceniane
w celu ustalenia, czy w dalszym ciggu sg proporcjonalne.

1.8 Racjonalne usprawnienia dla oséb niepetnosprawnych

W celu przestrzegania zasady rownosci w stosunku do oséb niepetnosprawnych, Dyrektywa
2000/78/WE (Art. 5) wymaga od pracodawcow podjecia wiasciwych srodkow,
zuwzglednieniem potrzeb konkretnej sytuacji, aby umozliwi¢ osobie niepetnosprawnej
dostep do pracy, wykonywanie jej, rozwoj zawodowy badz ksztatcenie, o ile Srodki te nie
naktadaja na pracodawce ,nieproporcjonalnie wysokich obcigzen”. Pracodawcy powinni
rozwazy¢, czy sa w stanie podjac wiasciwe kroki, w przypadku, gdy osoba niepetnosprawna
jest w niekorzystnej sytuacji w odniesieniu do zatrudnienia lub mozliwosci ksztatcenia ze
wzgledu na przepis, kryterium lub praktyke dziatania, cechy fizyczne lub brak odpowiedniej
dodatkowej pomocy.

e Dyrektywa (Art. 2.2b(ii)) zwraca uwage na powigzanie miedzy obowigzkiem
wprowadzenia racjonalnych usprawnien, a koniecznoscig unikniecia dyskryminacji
posredniej 0sob niepetnosprawnych.

e Pracodawca nie moze twierdzi¢, ze obcigzenie, w tym obcigzenie finansowe,
wynikajgce z zapewnienia racjonalnych usprawnien dla 0oséb niepetnosprawnych jest
~hieproporcjonalne”, jezeli dostepne jest finansowanie lub inna forma pomocy dla
pracodawcy w tym zakresie.

1.8.1 Przyktady racjonalnych usprawnien:

e Wskutek wypadku przy pracy pracownik fizyczny jest niezdolny do wykonywania
swoich dotychczasowych obowigzkéw. Pracodawca moze zapewni¢ odpowiednie
szkolenie i przesunac go do pracy biurowe;.

e Osoba na wozku inwalidzkim odpowiada na ogtoszenie na stanowisko asystenta
administracyjnego. Miejsce pracy znajduje sie na czwartym pietrze. Jezeli pracodawca
wynajmuje biura na kilku pietrach, w tym na parterze, to moze przygotowac
stanowisko pracy dla asystenta administracyjnego w biurze na parterze i przenies¢
innego petnosprawnego pracownika na czwarte pietro. Jesli jednak pracodawca
wynajmuje biura tylko na czwartym pietrze, a w budynku nie ma windy, to wowczas
moga nie istniec¢ zadne racjonalne srodki (bez nieproporcjonalnego obcigzenia), ktére
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pracodawca moze zastosowa¢ w celu umozliwienia osobie niepetnosprawne;j
wykonywania tej pracy.

e Aby umozliwi¢ osobie niewidomej, uzywajacej psa przewodnika, dotarcie do miejsca
pracy w tatwiejszy sposdb, pracodawca moze zmieni¢ jej godziny pracy tak, aby nie
musiata dojezdza¢ do pracy w godzinach szczytu i w wiekszosci przypadkdw nie
bedzie to stanowi¢ nadmiernego obcigzeniem dla pracodawcy.

1.9 Wyjatki od zakazu dyskryminacji zawarte w Dyrektywach

Zwazywszy na to, ze celem Dyrektyw jest stworzenie podstaw prawnych do zwalczania
dyskryminacji, dopuszczajag one dyskryminacje tylko w okreslonych, ograniczonych
okolicznosciach i tylko wtedy, kiedy wyniki stosowanych wowczas testow okazag sie
zadowalajace.

1.9.1 Istotny wymadg zawodowy

Dyrektywy (Art. 4 Dyrektywy o Rownosci Rasowej, Art. 4.1 Dyrektywy w Sprawie Rownego
Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy) dopuszczaja dyskryminacje ze wzgledu na
wszystkie chronione podstawy w celu spetnienia istotnego wymogu zawodowego (GOR).
Wyjatek ten umozliwia pracodawcy dyskryminacje ze wzgledu na jedna z chronionych
podstaw przy wyborze osoby na stanowisko, poniewaz ze wzgledu na charakter
wykonywanej pracy lub kontekst jej wykonywania posiadanie przez pracownika cech
zwigzanych z dang podstawg dyskryminacji jest ,istotnym ideterminujagcym wymogiem
zawodowym"”, pod warunkiem ze cel jest prawnie uzasadniony, a wymog jest
proporcjonalny. (Np. rezyser filmowy moze dyskryminowac ze wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne, jesli zaangazowanie czarnoskorego aktora do zagrania roli Nelsona
Mandeli w filmie jest istotnym i determinujagcym wymogiem).

Dyrektywa w Sprawie Rownego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy (Art. 4.2)
pozwala kosciotom i innym organizacjom, ktorych etyka opiera sie na religii lub
przekonaniach, dyskryminowa¢ ze wzgledu na religie lub przekonania, poniewaz ze
wzgledu na charakter wykonywanej pracy lub kontekst jej wykonywania, religia lub
przekonania danej osoby stanowig istotny, zgodny z prawem i uzasadniony wymog
zawodowy w odniesieniu do etyki organizacji. Dyrektywa zezwala rowniez kosciotom
i innym organizacjom, ktorych etyka opiera sie na religii lub przekonaniach, wymagac od
pracownikdw dziatania z zachowaniem lojalnosci wobec etyki organizacji.

Pracodawca, ktory jest w stanie wykaza¢, ze dla danego stanowiska moze powotac sie na
wyjatek istotnego wymogu zawodowego (GOR) w celu dyskryminacji z jednego wzgledu, na
przyktad religii, nie moze dyskryminowac z jakiegokolwiek innego wzgledu, na przyktad
orientacji seksualnej, chyba ze drugi oddzielny wyjatek GOR ma zastosowanie do danego
stanowiska.

Dawne zatozenia dotyczace typu osoby poszukiwanej do wykonywania okreslonej pracy
moga nie spetniac wymagan testu istotnego wymogu zawodowego. Np. jest mato
prawdopodobne, aby pracodawca byt w stanie wykaza¢, ze kandydat na stanowisko pracy
recepcjonisty musi by¢ ,mtoda i energiczng” osobg, wymaog ten wydaje sie dyskryminowac
niektorych kandydatdw ze wzgledu na wiek i niepetnosprawnosc.
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1.9.2 Rdznice w traktowaniu ze wzgledu na wiek
Zgodnie z Dyrektywa w Sprawie Réwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy
(Art. 6.1) przepisy prawa krajowego moga dopuszczad¢ dyskryminacje ze wzgledu na wiek,
jesli odmienne traktowanie jest obiektywnie i racjonalnie uzasadnione zgodnym
z przepisami celem (w szczegodlnosci celami polityki zatrudnienia, rynku pracy i ksztatcenia
zawodowego), jesli srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sy wtasciwe i konieczne.
Dyrektywa okresla, ze réznice w traktowaniu ze wzgledu na wiek moga obejmowac:
e wprowadzanie specjalnych warunkdw dostepu do zatrudnienia i ksztatcenia
zawodowego; w zakresie zatrudnienia i pracy, wtacznie z warunkami zwalniania
i wynagradzania, dla ludzi mtodych, pracownikéw starszych i osob majacych na
utrzymaniu inne osoby w celu ich ochrony lub w celu wspierania ich integracji
zawodowej,
e okreslanie dolnej granicy wieku, doswiadczenia zawodowego lub stazu pracy
wymaganego do zatrudnienia lub korzysci zwigzanych z zatrudnieniem,
e okreslanie gornej granicy wieku przy rekrutacji, z uwzglednieniem wyksztatcenia
wymaganego na danym stanowisku lub potrzeby racjonalnego okresu zatrudnienia
przed przejsciem na emeryture.

Wiekszos¢ Panstw Cztonkowskich posiada krajowe przepisy prawa w zakresie zatrudnienia,
ktore zawierajg postanowienia dotyczace wieku. Sady krajowe i Trybunat Sprawiedliwosci
otrzymuja coraz wiecej zapytan, czy takie postanowienia mogg by¢ uzasadnione na
podstawie Art. 6.1%° .

Dyrektywa (Art. 6.2) stanowi dalej, ze ustalanie wieku przyznania lub nabycia praw do
emerytury, Swiadczen z tytutu inwalidztwa lub stosowanie kryterium wieku w wyliczeniach
aktuarialnych, nie sg dyskryminacja ze wzgledu na wiek, pod warunkiem, ze nie skutkuja
dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

1.9.3 Pozostate wyjatki lub wytaczenia

Dyrektywa w Sprawie Rownego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy (Art. 3.4)
dopuszcza, aby przepisy prawa krajowego wytaczaty ochrone przeciw dyskryminacji ze
wzgledu na niepetnosprawnosc lub wiek wobec sit zbrojnych.

Dyrektywa w Sprawie Roéwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy (Art. 3.3)
stanowi, ze Dyrektywa nie ma zastosowania do wypfat swiadczen z tytutu ubezpieczen
spotecznych lub innych swiadczen socjalnych.

Dyrektywa w Sprawie Rownego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy (Art. 2.5)
oswiadcza, ze nie narusza ona Srodkéw przewidzianych przepisami krajowymi, ktére
w spoteczenstwie demokratycznym s3 niezbedne dla zapewnienia bezpieczenstwa
publicznego, utrzymania porzadku i zapobiegania dziataniom podlegajagcym sankcjom
karnym, ochrony zdrowia i ochrony praw i wolnosci innych osob. Dyrektywa ta nie narusza

¢ Patrz np.: Palacios de la Villa Case C-411/o5 [2007] ECR 1-8531, The Incorporated Trustees of the National
Council on Ageing (Age Concern England) v Secretary of State for Business, Enterprise and Regulatory Reform,
Case C-388/07, 5 March 2009; Kucukdeveci v Swedex GmbH & Co LG, C-555/07, 19 January 2010.
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rowniez przepisow prawa krajowego dotyczacych wieku emerytalnego i stanu cywilnego
oraz wynikajacych z tego swiadczen (Motyw 22).

1.10 Ochrona praw: dostep do wymiaru sprawiedliwosci

Wszystkie Panstwa Cztonkowskie zobowigzane s3 zapewni¢, aby procedury sadowe iflub
administracyjne byty dostepne dla wszystkich oséb, ktore uwazaja sie za dyskryminowane
w zwigzku z naruszeniem postanowien jednej z Dyrektyw, nawet po zakonczeniu zwigzku,
w ktorym przypuszczalnie miata miejsce dyskryminacja (Dyrektywa 2000/43/WE, Art. 7;
Dyrektywa 2000/78/WE, Art. 9).

Obie Dyrektywy przewidujg, ze stowarzyszenia i organizacje majace uzasadniony prawnie
interes w zapewnianiu przestrzegania przepisdow moga wspierac¢ ofiary dyskryminacji lub
podejmowac dziatania prawne w ich imieniu (za zgoda ofiary). Kryteria okreslajace, ktore
organizacje maja ,uzasadniony prawnie interes” sg ustalone przez prawo krajowe.

1.11 Przeniesienie ciezaru dowodu

Dyrektywy (Dyrektywa o Réwnosci Rasowej, Art. 8; Dyrektywa w Sprawie Rownego
Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy, Art. 10) okreslajg warunki, w ktorych ciezar
dowodu w postepowaniach cywilnych lub administracyjnych w sprawie dyskryminacji
zostaje przeniesiony ze strony skarzacej na pozwana.

o Jezeli strona skarzaca (lub inna osoba dziatajaca w jej imieniu) ustali fakty, na
podstawie ktorych sad lub inny organ moze uznac, ze dyskryminacja (bezposrednia
lub posrednia) byta jednym z powoddw sposobu traktowania strony skarzacej przez
strone pozwang, to wodwczas sad lub inny organ zwraca sie do pozwanego
o wyjasnienie.

e Jezeli strona pozwana nie jest w stanie udowodni¢, ze dyskryminacja nie stanowi
w zaden sposdb przyczyny traktowania przez nig strony skarzacej, sad lub inny
wiasciwy organ zobowigzane s podtrzymac roszczenie skarzacego.

e Jezeli strona skarzaca nie jest w stanie stworzy¢ domniemania, ze dyskryminacja
mogta mie¢ miejsce, to wowczas sad lub inny organ muszg odrzucid jej roszczenia.

Przeniesienie ciezaru dowodu nie ma nigdy zastosowania w postepowaniach karnych,
nawet w przypadku, gdy postepowanie dotyczy zarzut dyskryminacji lub molestowania.
W niektérych Panstwach Cztonkowskich nie ma ono zastosowania do procedur
dochodzeniowych.

1.12 Sankcje

Proces transpozycji Dyrektyw (Dyrektywa o Rownosci Rasowej, Art. 15; Dyrektywa
w Sprawie Rownego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy, Art. 17) wigze sie
z koniecznoscig natozenia na Panstwa Cztonkowskie obowigzku ustalenia sankcji za
naruszenie krajowych przepisow antydyskryminacyjnych oraz obowigzku zapewnienia, ze
sankcje te s stosowane. Sankcje za dyskryminacje powinny by¢ ,skuteczne, proporcjonalne
i odstraszajace”, czyli powinny zapewnia¢ ofiarom wfasciwe zadoscuczynienie oraz
powstrzymywac, zwtaszcza pozwanego, jak i inne osoby, od podobnych dziatan
o charakterze dyskryminacyjnym w przysztosci. Sankcje moga uwzglednia¢ obowigzek
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wyptaty odszkodowania, przy czym nie mozna okresla¢ gdérnych granic takiego
odszkodowania.

1.13 Podnoszenie swiadomosci, rozpowszechnianie informacji i udziat spoteczenstwa
obywatelskiego
Dyrektywy uznajy, ze ustanowienie krajowych przepisow prawa w celu zwalczania
dyskryminacji i promowania rownego traktowania jest tylko pierwszym krokiem. Panstwa
Cztonkowskie majg zatem obowigzek podnosi¢ sSwiadomos¢ i promowac szeroka akceptacje
i wcielenie zasady rownego traktowania wsrdd spoteczenstwa obywatelskiego oraz wtaczac
organizacje pozarzadowe i partnerow spotecznych do tego celu. Panstwa Cztonkowskie sg
rowniez zobowigzane zapewni¢, ze przepisy, zasady i porozumienia regulujace dziatania
w zakresie Dyrektyw nie sg sprzeczne z zasadg réwnego traktowania.
e Panstwa Cztonkowskie (Dyrektywa o Rownosci Rasowej, Art. 10; Dyrektywa
w Sprawie Rdéwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy, Art. 12)
zobowigzane s3 zwroci¢ uwage spofeczenstwa obywatelskiego na obowigzujgce
w nich przepisy prawa w zakresie rdwnego traktowania i niedyskryminacji oraz
wszelkie nowe srodki przyjete w celu dostosowania przepisow prawa do wymogow
Dyrektyw. Nalezy to zrealizowa¢ ,za pomocg wszystkich stosownych srodkow na
catym ich terytorium”. Oznacza to, ze informacje powinny dotrze¢ do wszystkich
spotecznosci, a ich forma powinna by¢ dostepna i zrozumiata dla wszystkich grup
spoteczenstwa obywatelskiego, obejmujacych osoby z roznymi rodzajami
niepetnosprawnosci oraz potrzebami jezykowymi.
e Panstwa Cztonkowskie (Dyrektywa o Rownosci Rasowej, Art. 12; Dyrektywa
w Sprawie Réwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy, Art. 14) beda
.zacheca¢ do dialogu” z organizacjami pozarzadowymi, ktére maja prawnie
uzasadniony interes w uczestniczeniu w zwalczaniu dyskryminacji ze wzgledu na
jakakolwiek z chronionych podstawy (zdefiniowane w prawie krajowym). Dialog ten
ma stanowic cos$ wiecej niz gest i powinien odbywac sie regularnie. Ten obowigzek
Panstw Cztonkowskich daje organizacjom NGO kluczowg mozliwos¢ zapewnienia
poprawy w dziataniach podjetych przez ich rzady w celu przestrzegania Dyrektyw.
e Panstwa Cztonkowskie (Dyrektywa o Rownosci Rasowej, Art. 11; Dyrektywa
w Sprawie Rdéwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy, Art. 13)
zobowigzane s3 rowniez promowac dialog spoteczny pomiedzy partnerami
spotecznymi w celu wspierania rownego traktowania. Moze to obejmowac
sprawowanie nadzoru w miejscu pracy, uktady zbiorowe, kodeksy postepowania oraz
badanie lub wymiane doswiadczen i przyjetych regut postepowania. W przypadku,
gdy jest to zgodne z tradycjami i praktykami krajowymi, Panstwa Cztonkowskie
powinny popierac uktady zbiorowe, ktore okreslajg zasady niedyskryminacji uznajace
minimalny zakres wymagan zawartych w Dyrektywach i przepisach prawa krajowego.
e Panstwa Cztonkowskie (Dyrektywa o Rownosci Rasowej, Art. 14; Dyrektywa
w Sprawie Roéwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy, Art. 16)
zobowigzane sg nadac priorytet przepisom prawa krajowego wdrazajgcym Dyrektywy
w stosunku do innych przepiséw prawa i regulacji, uchylajac wszelkie przepisy, ktore
sg sprzeczne z zasada réwnego traktowania. W celu zapewnienia spdjnego podejscia
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do niedyskryminacji i réwnosci, Panstwa Cztonkowskie zobowigzane sg réwniez
zapewni¢ uniewaznienie lub zmiane postanowien umow, uktadéw zbiorowych,
regulamindw przedsiebiorstw lub statutow stowarzyszen wolnych zawodow
i organizacji pracownikdéw i pracodawcdéw, ktore s sprzeczne z zasadg réwnego
traktowania.

1.14 Organy ds. rownosci
Dyrektywa o Rownosci Rasowej (Art. 13) wymaga, aby kazde Panstwo Cztonkowskie
wyznaczyto organ lub organy do wspierania réwnego traktowania ze wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne. Organy te moga wchodzi¢ w sktad krajowych instytucji
praw cztowieka lub innych organéw powotanych do ochrony praw jednostki. Panstwa
Cztonkowskie wyznaczyty rdzne rodzaje organdw i przypisaty im rozne funkcje. Dyrektywa
okresla minimalne wymagane kompetencje tych organdw:

e zapewnienie niezaleznej pomocy ofiarom dyskryminacji,

e prowadzenie niezaleznych badan i analiz w zakresie dyskryminacji,

e publikowanie niezaleznych sprawozdan i wydawanie zalecen w sprawie problemow

zwigzanych z dyskryminacja.

Nie ma wymogu wyznaczenia krajowego organu na mocy Dyrektywy w Sprawie
Rownego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy. Jednakze w wielu Panstwach
Cztonkowskich, ma mocy prawa krajowego, organy ds. rownosci obejmujg swoim
dziataniem szerszy zakres podstaw dyskryminacji, w tym ptec”.

1.15 Sprawozdania

Panstwa Cztonkowskie zobowigzane s3 (Dyrektywa o Rownosci Rasowej, Art. 17;
Dyrektywa w Sprawie Réwnego Traktowania w zakresie Zatrudnienia i Pracy, Art. 19) raz na
piec lat ztozy¢ sprawozdanie do Komisji Europejskiej w sprawie stosowania przez nie obu
tych Dyrektyw. Komisja przygotowujac swoje sprawozdanie dla Parlamentu Europejskiego,
bierze pod uwage opinie Agencji Praw Podstawowych, odpowiednich partnerow
spotecznych i organizacji pozarzadowych. Sprawozdanie Komisji musi réwniez
przedstawia¢ ocene wptywu Srodkdéw podejmowanych przez poszczegdlne Panstwa
Cztonkowskie na kobiety i mezczyzn.

1.16 Materiaty zrodtowe
e Dyrektywa 2000/43/WE z 29 czerwca 2000r. wprowadzajaca w zycie zasade rdwnego
traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne,
e Dyrektywa 2000/78/WE z 27 listopada 2000r. ustanawiajgca ogdlne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy,
e ,Przewodnik po europejskim prawie o niedyskryminacji” (Handbook on European non-
discrimination law), Agencja Praw Podstawowych i Europejski Trybunat Praw

7 Aby uzyskaé wiecej informacji, patrz http://www.equineteurope.org/. Dyrektywy w dziedzinie Réwnosci
Kobiet i Mezczyzn wprowadzaja podobny wymadg utworzenia wyspecjalizowanego organu lub organéw ds.
rownosci ptci.
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Cztowieka (2011), http://fra.europa.eu/fraWebsite/attachments/FRA-CASE-LAW-
HANDBOOK_EN.pdf (dostepny rowniez w jezyku francuskim i niemieckim),

e Publikacje Europejskiej sieci ekspertow prawnych w dziedzinie niedyskryminacji,
wtym Europejski Przeglad Prawa Antydyskryminacyjnego (European Anti-
discrimination Law Review), www.non-discrimination.net/publications,

e Schiek, D., Waddington, L., and Bell, M., Cases, materials and text on national,
supranational and international non-discrimination law, Hart Publishing (2007).

C. ROLA ORGANIZACJI POZARZADOWYCH (NGOs) W ZWALCZANIU DYSKRYMINACIJI

Oczekiwane rezultaty szkolenia:
e Poznanie przez uczestnikow rdl, jakie organizacje pozarzadowe moga i powinny
odgrywac w ksztattowaniu poprawy i stymulowaniu efektywnej realizacji polityki
promowania rownosci i zwalczania dyskryminacji.

1.17 Organizacja pozarzadowa

Co to jest organizacja pozarzagdowa?

Organizacja pozarzadowa [NGO] jest lokalng, krajowag lub miedzynarodowag grupa
posiadajaca prawnie przyjety statut, jasno okreslone cele, prowadzacg zauwazalng
w spoteczenstwie dziatalnosc oraz posiadajaca wtadze upowaznione do wypowiadania sie w
imieniu swoich cztonkow. Zazwyczaj jest to organizacja nie nastawiona na zysk, nie
zwigzana z rzadem, jakakolwiek partiag polityczng ani zadnym podmiotem sektora
prywatnego. Do jej zadan nalezy zwykle dziatanie na rzecz dobra publicznego poprzez
zajmowanie sie problemami spotecznymi i prawnymi, a takze poprzez poszukiwanie
mozliwosci wiaczenia sie w dziatalnos¢ innych instytucji demokratycznych w zakresie
rozwoju i postepu spoteczenstwa obywatelskiego.

1.18 Rola organizacji pozarzagdowej w zakresie zwalczania dyskryminacji

Przy rozwazaniu swojego udziatu w zwalczaniu dyskryminacji, organizacje pozarzadowe
powinny w petni wykorzysta¢ specjalne mozliwosci, ktdre zostaty im nadane na mocy
Art. 7i12 Dyrektywy Rady 2000/43/WE oraz Art. 9 i 14 Dyrektywy Rady 2000/78/WE.

Organizacjom pozarzadowym przypada istotna rola w dazeniu panstwa do osiggniecia
celéw w zakresie pokoju, demokracji, dobrego rzadzenia, zdrowia, dobrobytu iréwnosci.
W celu zwalczania dyskryminacji moga one podejmowac nastepujace dziatania:
e zapewni¢ S$rodki do wyrazania i aktywnego zaspokajania potrzeb o0sdb
dyskryminowanych,
e udziela¢ pomocy ofiarom dyskryminacji w dostepie do wymiaru sprawiedliwosci,
w tym poprzez proces litygacji strategicznej,
e promowac réznorodnos¢ i rownos¢ w spoteczenstwie poprzez dziatania podnoszace
Swiadomosc,
® uystanowia¢ mechanizmy wywierania wptywu na proces decyzyjny,
® dziatad na rzecz wtaczenia zasad niedyskryminacji i réwnego traktowania do polityki,
* wywiera¢ nacisk na wfadze publiczne i podmioty komercyjnych do podejmowania
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dziatan przeciwko dyskryminacji,
* monitorowac, dokumentowac i nagtasniac przypadki dyskryminacji,
® podejmowac dziatania na rzecz mobilizacji sit spotecznych,
® popierc przyjecie skutecznych polityk z zakresu réwnosci i niedyskryminacji,
* monitorowac i oceniac realizacje polityk z zakresu rownosci i niedyskryminacji.

Organizacja pozarzagdowa moze:

® wspotpracowac z innymi organizacjami pozarzgdowymi w celu osiggniecia wspolnych
celow,

® wspierac grupy zainteresowanych osob w prowadzeniu kampanii na rzecz obrony
swoich interesow oraz w celu wyegzekwowania swoich praw,

® dziata¢, tam gdzie to stosowne, w porozumieniu z rzgdem w celu osiggniecia
wspolnych celow i zadan,

® dziata¢ w stosownych przypadkach przeciwko rzadowi, gdy ten popiera polityke, ktdra
jest sprzeczna z celami promowanie réwnosci i niedyskryminacji,

® w stosownych przypadkach swiadczyc¢ sprawnie i skutecznie ustugi w ramach polityki
rzadu, a takze przyjmowac w uzasadnionych sytuacjach strategie dziatania omowione
i wynegocjowane pomiedzy organizacjami pozarzgdowymi a rzgdem,

e sSwiadczy¢ sprawnie i skutecznie ustugi wykraczajace poza ramy polityki rzadu, gdy
wspieranie celdw organizacji pozarzadowe] jest konieczne i stosowne oraz
przyjmowac w stosownych przypadkach strategie sprzeczne z polityka rzadu,

® zapewniac koordynacje swiadczonych ustug oraz naktaniac¢ rzad do dyskusji na temat
koordynowania ustug pomiedzy rzgdem a organizacjami pozarzagdowymi,

® udziela¢ rzadowi wtasciwie i profesjonalnie przygotowanych porad na temat
problemoéw bedacych przedmiotem jego zainteresowania,

® odpowiadajac na zapotrzebowanie spoteczne, wystepowac w charakterze adwokata
pozadanych zmian oraz prowadzi¢ kampanie na rzecz takich zmian,

e prowadzi¢ dziatania wptywajace znaczaco na procesy zwigzane z tworzeniem
ustawodawstwa i prowadzeniem polityki poprzez wiasciwie przygotowane
poradnictwo oraz organizowanie spotkan politykdw reprezentujacych rzad i opozycje,
z udziatem innych wptywowych oséb,

® petnic¢ role czujnego ,straznika” — wskazujac na sytuacje, w ktoérych rzad oraz
korporacje prowadza dziatania dyskryminacyjne lub nie wywiazujg sie ze swoich
zobowigzan w zakresie zwalczania dyskryminacji lub okreslajac sytuacje, w ktdrych
istnieje potrzeba usprawnienia prowadzonych dziatan, a takze dziatajac na rzecz
egzekwowania funkcjonowania mechanizmoéw rownowagi i kontroli, ktore
charakteryzujg demokratyczne spoteczenstwa. W tej roli organizacje pozarzadowe
zobowigzane s3 kierowal swoje dziatania w strone rzadu isrodowiska
przedsiebiorcow poprzez rzecznictwo, lobbing i prowadzenia negocjacji,

® stosujac odpowiednio dobrane mechanizmy, wystepowac przeciwko dziataniom,
zaniechaniom, praktykom administracyjnym lub regutom postepowania, ktore s3
sprzeczne z celami promowanie réwnosci i niedyskryminacji,

® sledzi¢ i zapewnia¢ wykorzystanie wszystkich nowych rozwigzan w zakresie
zwalczania  dyskryminacji, np. nowe ustawodawstwo (krajowe, unijne
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i miedzynarodowe), nowe polityki (krajowe, unijne i miedzynarodowe), nowe zrddta
finansowania oraz precedensowe decyzje sagdowe (na poziomie krajowym, unijnym
i miedzynarodowym),
® pozostawac instytucjami otwartymi, transparentnymi, odpowiedzialnymi wobec
swoich cztonkow i spoteczenstwa,
® wzmacnia¢ obecnos¢ organizacji pozarzgdowych w spoteczenstwie obywatelskim
poprzez tworzenie sieci i koalicji oraz promowanie oryginalnych inicjatyw i rozwigzan.
Moze sie to przyczyni¢ do zmniejszenia uprzedzen w spoteczenstwie, sprzyjajac w ten
sposob rownosci,
* wykazywad otwartos¢ i gotowos¢ do wspdtpracy z innymi organizacjami
pozarzagdowymi dziatajacymi w pokrewnych dziedzinach oraz unika¢ konfliktow
i sporéw pomiedzy organizacjami pozarzagdowymi,
e wywierac nacisk na panstwo w celu ratyfikowania miedzynarodowych instrumentow,
co moze sprawic, ze praktyki rzadu znajda sie w centrum uwagi miedzynarodowej,
® dostarcza¢ krajowym i miedzynarodowym organom istotnych i wiarygodnych
informacji, po ktére organy te powinno siegna¢ podczas badania krajowej
dokumentacji w zakresie dyskryminacji.
Podsumowujac, rola wielu organizacji pozarzagdowych moze polegac¢ na kontrolowaniu,
monitorowaniu i krytykowaniu dziatan rzaddéw i instytucji prywatnych oraz na uzupetnianiu
i wspieraniu roli rzadu w zwalczaniu dyskryminacji, a takze na udzielaniu pomocy
jednostkom i grupom w celu egzekwowania ich praw.

1.19 Wymagania wobec organizacji pozarzadowej
Jakie warunki musi spetnia¢ organizacja, zeby mogta spetniac¢ swoja role?
Czynniki umozliwiajace organizacjom pozarzagdowym spetnianie przypisanych im rdl:
e zasoby ludzkie,
® umiejetnosci, wiedza, doswiadczenie,
® otwartos¢, transparentnos¢, odpowiedzialnos¢ (organizacje pozarzadowe stojg na
czele debat dotyczacych odpowiedzialnosci i transparentnosci — kluczowych
zagadnien dla dziatan spotecznych),
¢ finansowanie oraz odpowiednie materiaty i zasoby IT,
® podejscie antydyskryminacyjne i polityka roznorodnosci w ramach wtasnej
organizacji,
® stosowne ustawodawstwo krajowe i ramy polityki w zakresie:
wolnosci informacji publicznych,
transparentnosci w podejmowaniu decyzji przez organy publiczne,
udziatu spotfeczenstwa obywatelskiego w obradach i procesach podejmowania
decyzji w zakresie rozwoju polityki publicznej,
dziatan lobbingowych i rzeczniczych prowadzonych przez grupy wolontariackie,
przyznawania legitymacji procesowej (,locus standi”) dla organizacji
pozarzagdowych w przypadkach dyskryminacji.
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1.20 Skutecznos¢ dziatania na rzecz zwalczania dyskryminacji

Dlaczego organizacje pozarzgdowe moga skuteczniej niz inne organizacje dziata¢ na
rzecz zwalczania dyskryminac;ji?

Organizacje pozarzadowe odgrywaja kluczowg role w nawigzywaniu relacji ze
spotecznosciami na poziomie lokalnym, regionalnym, krajowym i miedzynarodowym.

W obliczu rosngcego niezadowolenia z prowadzonych polityk, zaangazowanie w dziatania
wolontariackie oraz spoteczne stanowi dla ludzi sposob na wtaczenie sie w zycie publiczne
poprzez poswiecenie swojego czasu i pieniedzy oraz wspieranie zagadnien, ktore sg dla nich
istotne.

Organizacje spoteczne staja sie w coraz wiekszym stopniu miejscem, gdzie ludzie moga
dyskutowac i uczestniczy¢ w rozwigzaniu dotyczacych ich problemow, a takze miejscem,
ktore pozwalajg oredowac za zmiana.

Ze wzgledu na trwate zaangazowanie na rzecz interesu publicznego, organizacje
pozarzadowe sg w stanie rozwijac specjalistyczng wiedze, ktdra jest potrzebne do dziatan
nad poprawa wptywu i skutecznosci polityk z zakresu rownosci i niedyskryminacji.

1.21 Przeszkody dla NGO i ich przezwyciezanie

Na jakie przeszkody napotykaja organizacje pozarzagdowe w swojej dziatalnosci i jak
moga je przezwyciezac?

e Skomplikowane przepisy dotyczace wymagan, ktére organizacje pozarzadowe
zobowigzane sg spetniac w celu zarejestrowania.
Organizacje pozarzadowe starajace sie o rejestracje powinny sie upewnic, ze
dokfadnie zapoznaty sie z tymi zasadami oraz podjety odpowiednie kroki i uzyskaty
dokumenty wymagane do ich przestrzegania.

e Zakaz prowadzenia pewnych dziatan przez organizacje w przypadku braku rejestracji.
Organizacje musza zdecydowac, jak istotne s3 dla nich te dziatania i czy w zwigzku
z tym nalezy dokonac rejestracji czy tez nie.

e Zakaz prowadzenia pewnego rodzaju dziatalnosci nawet po rejestracji.
Organizacje pozarzadowe zobowigzane sg stosowac sie do prawa krajowego lub
podwazac je przez stosowny mechanizm dziatania, w przypadku, gdy jest ono
arbitralne i nieproporcjonalne.

e Brak legitymacji czynnej do uczestnictwa w stosownych debatach politycznych.
W takiej sytuacji organizacje pozarzgdowe muszg mie¢ pewnos¢, ze wspotpracuja
z jednostka lub organizacjg, ktore posiadaja legitymacje czynna.

e Brak odpowiednich ram prawnych dotyczacych dostepu do informacji publicznych,
transparentnosci w podejmowaniu decyzji, konsultacji publicznych, lobbingu
i rzecznictwa —w tym w odniesieniu do grup wolontariackich.
Organizacje  pozarzagdowe muszg kreatywnie  wykorzystywac istniejace
ustawodawstwo i oredowad wraz z innymi grupami za przyjeciem odpowiednich
norm, poniewaz brak systemu regulacyjnego umozliwiajgcego organizacjom
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pozarzagdowym prowadzenie dziatalnosci w sposob odpowiednio powazny ogranicza
skutecznos¢ dziatan tych organizacji.

e Brak legitymacji czynnej do wnoszenia skarg.

Organizacje pozarzagdowe mogg wspiera¢ i pomagac¢ jednostkom lub podmiotom
posiadajacym legitymacje czynng do sktadania skarg lub dazy¢ do zmiany zasad
procesu.

e Postrzeganie powigzan z rzadem lub partig polityczng stanowigce zagrozenie dla
spotecznej akceptacji organizacji pozarzagdowej jako niezaleznego oredownika na
rzecz problemodw spotecznych.

Skuteczna organizacja pozarzagdowa musi zachowac ostroznos¢ i unika¢ powigzan
z partiami politycznymi w wyniku oredowania na rzecz okreslonej sprawy.

e Brak wiedzy i umiejetnosci, zwtaszcza w zakresie zarzadzania organizacja i finansami
lub w stosowaniu rozwigzan IT, co czesto wynika z oparcia dziatalnosci na
wolontariuszach i wysokiej rotacji personelu.

Organizacje pozarzadowe powinny zapewni¢, ze rozumieja wage sprawnego
zarzadzania organizacjq i finansami.

e Brak funduszy i ograniczone zasoby, brak informacji i wytycznych na temat

korzystania z dostepnych funduszy krajowych, unijnych i miedzynarodowych.
W celu okreslenia odpowiednich zrédet finansowania nalezy skontaktowad sie
z krajowymi organami ds. rownosci, organami koordynujgcymi dziatalnos¢ organizacji
pozarzadowych, lokalnymi przedstawicielstwami UE i regionalnymi
miedzynarodowymi podmiotami udzielajgcymi pomocy.

e Brak skutecznego ,partnerstwa” pomiedzy rzagdem a organizacjami pozarzagdowymi.
Organizacje komercyjne moga oferowac¢ know-how, zasoby i pomoc techniczng,
podczas gdy organizacje pozarzagdowe oferujg praktyczng wiedze na temat warunkdw
lokalnych, relacje i sie¢ powigzan umozliwiajagce dziatanie w sposob gwarantujacy
trwatosc rezultatow.

¢ Niedostateczne wykorzystanie potencjalnego wsparcia ze strony sektora biznesu.
Organizacje pozarzadowe powinny dazy¢ do nawigzania ,kontaktow z biznesem”.
Coraz wieksza liczba organizacji pozarzadowych nawigzuje obecnie ,stosunki
partnerskie” z przedstawicielami sektora biznesu w celu wspolnego rozwigzywania
istotnych problemodw.

1. Trudnosci w dotarciu do pewnych czesci spoteczenstwa ze wzgledu na brak

wrazliwosci, proby narzucania zewnetrznie ustalonych celéw prawnych lub
politycznych, bariery kulturowe lub jezykowe.
Organizacje pozarzagdowe powinny zapewnia¢, ze w ramach wifasnej organizacji
zatrudniaja zroznicowany personel, ktory jest przeszkolony w kwestiach swiadomosci
dyskryminacji, $wiadomosci historii spotecznej i politycznej, w tym historii
wykluczenia i dyskryminacji grup spotecznych. Personel powinien tez w razie potrzeby
dysponowac odpowiednimi umiejetnosciami jezykowymi.

2. Braki w umiejetnosciach z zakresu lobbingu i rzecznictwa, ograniczone kontakty
z nowymi mediami.

Organizacje pozarzadowe, szczegdlnie te wspotpracujace z grupami spotecznymi
narazonymi na dyskryminacje, powinny doktadnie opracowac strategie komunikacji
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w celu reagowania na jednoczesne potrzeby ochrony praw ich beneficjentéw
i podnoszenie swiadomosci oraz edukacje zarowno populacji ogodlnej jak i ich grup
docelowych, z uwzglednieniem medidw.

1.22 Materiaty zrédtowe
e ,Podstawowe Zasady Statusu Organizacji Pozarzagdowych w Europie” (Fundamental
Principles on  the Status of NGOs in  Europe)’, Rada Europy,
www.coe.int/T/E/NGO/public/PrincFondam%20en%20engl.pdf. Dokument dostepny
w jezyku angielskim, francuskim, albanskim, butgarskim, fotewskim, litewskim,
rosyjskim i serbskim.
e ,Public Interest Law Initiative” (Pursuing the Public Interest, a Handbook for Legal
Professionals and Activists), Columbia Law School (2001).
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Czesc druga

Perspektywa krajowa.

Rozwigzania prawne i instytucjonalne w zakresie rownego
traktowania, rola organizacji pozarzgdowych oraz podstawowe
informacje na temat grup najbardziej narazonych na
dyskryminacje
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2 Perspektywa krajowa. Rozwigzania prawne i instytucjonalne w zakresie rownego
traktowania, rola organizacji pozarzadowych oraz podstawowe informacje na temat
grup najbardziej narazonych na dyskryminacje

2.1 Profil organizacji pozarzadowych i zwigzkow zawodowych przeciwdziatajacych
dyskryminac;jia8

2.1.1 Organizacje pozarzadowe i zwigzki zawodowe zaangazowane
w przeciwdziatanie dyskryminacji w Polsce

2.1.1.12 Organizacje pozarzagdowe
Organizacje pozarzadowe przeciwdziatajgce dyskryminacji mozna podzieli¢ na dwie grupy:
A. organizacje zwigzane z konkretnymi dyskryminowanymi grupami spotecznymi,
B. organizacje popularyzujgce wartosci demokratyczne i prawa cztowieka (w tym
zagadnienia niedyskryminacji) w szerszym kontekscie.

Ponizej znajduje sie krotka lista przyktadow organizacji pozarzadowych, zajmujacych sie
nie-dyskryminacjg z r6znych powoddw. Moga one by¢ dobrym zrédtem informacji i porad.

Niepetnosprawnos¢:

e Fundacja "Vis Maior",

e Fundacja TUS,
Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych,
Stowarzyszenie Kobiet Niepetnosprawnych ONE.PL,
Stowarzyszenie Przyjaciot Integracji,
e Towarzystwo Przyjaciét Szalonego Wozkowicza.

Orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa:
e Fundacja Transfuzja,
e Kampania Przeciw Homofobii,
e Lambda Warszawa,
e Stowarzyszenie Pracownia R6znorodnosci.

Ptec:

Demokratyczna Unia Kobiet,

Federacja narzecz Kobiet i Planowania Rodziny,
Fundacja Feminoteka,

Fundacja MaMa,

Koalicja KARAT.

Rasa i pochodzenie etniczne oraz religia i wyznanie:
e Centrum Islamskie,
e Forum Zyddw Polskich,

*® Rozdziat jest zaktualizowanym tekstem, ktory powstat w pierwszej wersji w 2005, a w drugiej w 2007r.
Wspotautorka poprzednich wersji jest Karolina Oponowicz.
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¢ Fundacja Ocalenie,

e Muzutmanskie Centrum Kulturalno-Oswiatowe,

e Polskie Forum Migracyjne,

e Polskie Stowarzyszenie Muzutmanow,

e Polskie Stowarzyszenie Racjonalistow,

e Polskie Stowarzyszenie Studentéw Muzutmanodw,

e Polskie Towarzystwo Ewangelickie,

e Stowarzyszenie ,Jeden Swiat",

e Stowarzyszenie Interwencji Kryzysowej,

e Stowarzyszenie na Rzecz Panistwa Neutralnego Swiatopogladowo,

e Stowarzyszenie Nigdy Wiecej,

e Stowarzyszenie Prawostawne im. Swigtych Apostotéw Piotra i Pawta,
e Stowarzyszenie przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii ,Otwarta Rzeczpospolita",
e Stowarzyszenie Romow w Polsce,

e Stowarzyszenie Villa Decius,

Towarzystwo Kultury Swieckiej im. Tadeusza Kotarbinskiego,

e Towarzystwo Spoteczno — Kulturalnego Zydéw w Polsce.

Wiek:
e Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce,
e FORUM 5o+,
e Fundacja "Emeryt".

Prawa cztowieka (rozne przyczyny dyskryminacji):
e Amnesty International,
¢ Fundacja Autonomia,
¢ Helsinska Fundacja Praw Cztowieka (w tym nowy program ,Artykut 32"),
e Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego,
e Stowarzyszenie Interwencji Prawnej,
e Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego PRO HUMANUM,
e Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjne;.

2.1.1.2 Zwiazki zawodowe
Na poziomie krajowym dziatajg trzy duze centrale zwigzkowe:

e Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,Solidarnos¢”. Ma gtéwnie strukture
regionalng (38 regiondw), ale takze rownolegty strukture branzowa (16 branz, czesto
podzielonych na sekcje),

e Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych OPZZ. To federacja ponad 100
zwigzkow zawodowych oraz federacji branzowych,

e Forum Zwigzkdéw Zawodowych [FZZ]. Trzecia najwieksza federacja, wsktad ktorej
wchodzi ponad 30 zwigzkow.

Czwarta grupe zwigzkéw zawodowych stanowig te, ktdre nie sg cztonkami 3 wspomnianych
central. Maja one rozng strukture: pojedyncze organizacje zaktadowe, zwigzki branzowe,
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mate lokalne, badz branzowe zrzeszenia. Jest takze wiele zwigzkdw branzowych o zasiequ
krajowym (bedacych cztonkami central, lecz takze pracujgcych niezaleznie).

Problematyka przeciwdziatania dyskryminacji nie stanowi waznej czesci pracy
wspomnianych zwiazkéw, jednak podejmuja one pewne dziatania o takim charakterze,
opisane w kolejnym punkcie. W dziedzinie przeciwdziatania dyskryminacji wazng role
odgrywa Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego [ZNP].

2.1.2 Zaangazowanie w przeciwdziatanie konkretnym rodzajom dyskryminacji

W tej czesci postaramy sie odpowiedzie¢ na pytania: jaka dyskryminacjg, na jakiej
podstawie, o jakim zasiegu, w jakim sektorze zajmujg sie wymienione wyzej organizacje
izwigzki zawodowe (jesli zajmuja sie dyskryminacja z okreslonych powoddéw czy
w okreslonym sektorze, jak np. edukacja)?

2.1.2.1 Organizacje pozarzagdowe

Organizacje z grupy A zajmuja sie kwestiami dyskryminacji wobec przedstawicieli grup,
ktorymi sie zajmuja. Organizacje z grupy B zajmuja sie réznymi formami izrodtami
dyskryminacji, a takze réznymi aspektami dziatalnosci antydyskryminacyjne;.

2.1.2.2 Zwigzki zawodowe

Zwigzki zawodowe przez lata nie koncentrowaty sie na okreslonych przyczynach
dyskryminacji z dwoma wyjatkami. Wydaje sie, ze przywigzuja one od dawna stosunkowo
wieksza wage do dyskryminacji ze wzgledu na ptec i niepetnosprawnosc. W zwigzkach
dziataja odpowiednie komorki (sekcje, petnomocnicy) do spraw kobiet oraz do spraw oséb
niepetnosprawnych. Problematyka dyskryminacji z tych powoddéw istnieje na poziomie
strategii zwigzkdw oraz konkretnych dziatan, dyskryminacja z innych powoddw jest rzadziej
uwzgledniana. Nieco szerzej do dyskryminacji podchodzi ZNP, gdzie przy Zarzadzie
Gtownym powotano sekcje ds. rownosci.

Przyktadowe dziatania zwigzkdw zawodowych w dziedzinie przeciwdziatania dyskryminacji,
poza popularng dziatalnoscig dotyczaca ptci i niepetnosprawnosci, to:

e przedsiewziecia ZNP upowszechniajace i wdrazajagce dokument opracowany przez
Miedzynarodéwke Edukacyjng - Deklaracje Etyki Zawodu Nauczyciela oraz
uruchomienie Infolinii dla Wychowawcy (dziatata do 20107r.),

e udziat w badaniach, np. struktury terytorialne OPZZ rozprowadzaty ankiety nt.
dyskryminacji w zatrudnieniu w badaniach Gtéwnego Inspektoratu Pracy,

e protesty ZNP przeciwko polityce edukacyjnej rzadu (gdy ministrem edukacji byt R.
Giertych).

2.1.3 Przeciwdziatanie dyskryminacji jako gtowna lub czesciowa forma aktywnosci

Czy przeciwdziatanie dyskryminacji jest gtdwng formag aktywnosci NGO i zwigzkow
zawodowych czy tylko jej niewielka czescig?
2.1.3.1 Organizacje pozarzagdowe

W Polsce jest niewiele organizacji pozarzadowych zajmujacych sie wytacznie dziatalnoscig
antydyskryminacyjng. Jak wspomniano wyzej, ta forma aktywnosci jest najczesciej
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fragmentem dziatalnosci organizacji, i to zaréwno tych z grupy A, jak i tych z grupy B.
Zaledwie czesc z nich jest zaangazowanych w realizacje specjalnie opracowanych projektow
dtugoterminowych dotyczacych walki z dyskryminacjg, pozostate podejmuja sie tego
rodzaju dziatalnosci tylko od czasu do czasu. W roznych czesciach Polski funkcjonuje
stosunkowo wiele organizacji zaangazowanych w proces podnoszenia $wiadomosci
spotecznej dotyczacej zjawiska dyskryminacji, natomiast niewiele takich, ktore maja inne
programy zwigzane z dziatalnoscia w tej dziedzinie, na przyktad programy prawne lub
programy zwigzane z prowadzeniem monitoringu.

2.1.3.2 Zwiazki zawodowe

Nie ma zwigzkow zawodowych specjalizujgcych sie w problematyce dyskryminacji. Jest to
zawsze, jesli w ogdle, tylko czes¢ ich pracy. Jednak sg takie, jak wspomniano wyzej, ktore
powotaty specjalne sekcje zajmujace sie sprawami 0sdb niepetnosprawnych, sekcje kobiet
zajmujace sie sprawami ptci, w tym dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢, petnomocnika ds.
LGBT.

Problematyka dyskryminacji ze wzgledu na przyczyny okreslone w Dyrektywach unijnych
(43 i 78, z 2000r.) rzadko znajduje odzwierciedlenie w dostepnych dokumentach
zwigzkowych, planach rozwoju, czy strategiach. Jednak w ostatnich latach, miedzy innymi
w zwigzku ze wspodtpracg miedzynarodowa oraz réznymi projektami, miato miejsce kilka
badan, czy to przeprowadzonych przez zwigzki, czy we wspotpracy ze zwigzkami (np.
badanie dyskryminacji oséb w wieku +50, badanie przez zwigzek zawodowy roznych
przyczyn dyskryminacji).

2.1.4 Rejestracja

Czy organizacje pozarzadowe i zwigzki zawodowe s3 rejestrowane? Czy ich rejestracja
nastrecza trudnosci?

2.1.4.1 Organizacje pozarzagdowe

Zgodnie z polskim prawem wszystkie organizacje pozarzadowe muszg zostac
zarejestrowane w Krajowym Rejestrze Sadowym [KRS], niezaleznie od tego, czy s3 to
stowarzyszenia, fundacje czy federacje. Wyjatkami s3 ,stowarzyszenia zwykte”, liczace
mniej niz 15 cztonkdw, niemajace prawa otrzymywania grantdw, organizacje spoteczne
dziatajace na podstawie specjalnych przepisdow i porozumien miedzynarodowych, koscioty,
stowarzyszenia i organizacje religijne, komitety wyborcze i partie polityczne. Procedura
rejestracyjna jest prosta. Aby uzyskaC osobowos$¢ prawng organizacja sktada podanie
w s3dzie rejestrowym. Na wspomniane podanie sktadaja sie wypetniony formularz oraz
zataczniki, takie jak statut organizacji, lista zatozycieli, sprawozdanie z posiedzenia
komitetu zatozycieli oraz tekst przyjetych wtedy uchwat. Sad rejestrowy podejmuje decyzje
w sprawie rejestracji danej organizacji po upewnieniu sie, ze jej statut jest zgodny
z Konstytucjg oraz innymi aktami prawnymi. Jesli wszystkie wymogi prawne s3 spetnione,
zainteresowana organizacja zostaje zarejestrowana w KRS i uzyskuje osobowos¢ prawna.

2.1.4.2 Zwigzki zawodowe
Teoretycznie takze zatozenie zwigzku zawodowego nie jest trudne. Potrzebne jest do tego
10 0s6b. Wszystkie zwigzki zawodowe sg zarejestrowane na poziomie krajowym (w KRS).
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W praktyce jednak zdarzaja sie liczne naruszenia wolnosci zrzeszania sie w zwiagzkach
zawodowych, wiele prywatnych firm ipracodawcdéw jest de facto przeciwnych istnieniu
zwigzkow.

2.1.5 Wielkos¢

Jak duze sg zazwyczaj organizacje pozarzagdowe/ zwigzki zawodowe (prosze okresli¢
liczebnos¢ gtéwnych zwigzkow zawodowych)?

2.1.5.1 Organizacje pozarzagdowe
Nie istnieja zadne reguty okreslajgce wielkos¢ organizacji pozarzadowych zajmujacych sie
dziatalnoscig antydyskryminacyjng. Dla uproszczenia wszystkie te organizacje mozna
podzieli¢ na trzy grupy:
e organizacje pozarzadowe, ktorych dziatalnosc opiera sie przede wszystkim na pracy
zatrudnionych w nich oséb,
e organizacje pozarzadowe, ktdrych dziatalnosc opiera sie przede wszystkim na pracy
wolontariuszy,
e organizacje pozarzadowe, ktorych dziatalnos¢ opiera sie na pracy zatrudnionych
w nich oséb i wolontariuszy.

Najmniejsze organizacje pozarzgdowe moga by¢ zaangazowane w realizacje tylko jednego
projektu (prowadzonego przez 1 lub 2 osoby, aktywistdw-wolontariuszy), najwieksze sg
w stanie realizowac okoto 15 projektdw, sposrod ktdrych 1-3 dotyczg zwykle dziatalnosci
antydyskryminacyjnej. Duze organizacje sg przy tym w stanie zatrudnia¢ ponad 30 osdb.
Wiekszos¢ z polskich organizacji pozarzagdowych dysponuje zespotem liczacym od pieciu do
osmiu 0sdb (wolontariuszy lub statych pracownikéw) i jest zaangazowana w realizacje okoto
3 projektow (w tym np. jednego dotyczacego przeciwdziatania dyskryminacji).

2.1.5.2 Zwiazki/centrale zwigzkowe

e Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,Solidarnos¢” — w jego sktad wchodzi
kilkanascie tysiecy organizacji zaktadowych, ilos¢ cztonkéw szacuje sie wedle réznych
danych na 400-600 tysiecy.

e Ogodlnopolskie Porozumienie Zwigzkdw Zawodowych to federacja zrzeszajaca ok.
500-600 tysiecy cztonkow.

e Forum Zwigzkow Zawodowych zrzesza ok. 300-400 tysiecy cztonkdw.

e (Czwarty grupe zwigzkow z. stanowia te, ktdre nie sg cztonkami 3 wspomnianych
central. Maja one rozng strukture: pojedyncze organizacje zaktadowe, zwigzki
branzowe, mate lokalne badz branzowe zrzeszenia. Wszystkie one maja razem ok. oo
tysiecy cztonkow.

Szacuje sig, ze wszystkie zwigzki zrzeszajg do ok. pottora miliona pracownikow.

2.1.6 Sieci organizacji

Czy organizacje i zwigzki naleza do jakiejs sieci organizacji krajowych czy tez dziatajg na
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2.1.6.1 Organizacje pozarzagdowe
Niektdre z polskich organizacji pozarzagdowych sa, formalnie lub nieformalnie, czesciag
ogolnokrajowej sieci organizacji. Te z nich, ktére maja podobny profil dziatalnosci lub
funkcjonuja na tym samym terenie, nawigzuja ze soba wspotprace. Ponizej zamieszczamy
kilka przyktadow takiej wspotpracy.

e Koalicja na Rzecz Rownych Szans — nieformalna platforma ponad 40 organizacji
pozarzadowych i zwigzkéw zawodowych dziatajacych na rzecz przeciwdziatania
dyskryminacji w szczegdlnosci z powodu ptci, orientacji seksualnej, tozsamosci
ptciowej, niepetnosprawnosci, wieku, rasy ipochodzenia etnicznego, religii
i wyznania.
http://ptpa.org.pl/

e Portal www.prawaczlowieka.edu.pl — projekt realizowany przez Zaktad Praw
Cztowieka Wydziatu Prawa i Administracji na Uniwersytecie Warszawskim, ale
autorami wpiséw sg miedzy innymi dziatacze réznych organizacji pozarzadowych
zajmujacych sie przeciwdziataniem dyskryminacji (projekt ma tez swojg strone na
portalu facebook).

e Polskie Forum Osdb Niepetnosprawnych — zrzesza stowarzyszenia i zwiazki
stowarzyszen osob niepetnosprawnych w Polsce.
www.pfon.org

e Ogolnopolska Federacja Organizacji Oséb Niesprawnych Ruchowo - powstata
w kwietniu 1999 roku z inicjatywy 21 stowarzyszen osob niesprawnych ruchowo.
Federacja skupia organizacje z terenu catego kraju zrzeszajgce osoby niesprawne
ruchowo i osoby dziatajgce na ich rzecz. www.ofoonr.lublin.pl

e Polskie Forum Osob Niepetnosprawnych — Misja Forum jest jednoczenie
wszystkich instytucji w celu wyréwnywania szans oséb niepetnosprawnych.
www.niepelnosprawni.pl

e Polskie Lobby Kobiet — zwigzek organizacji kobiecych posiadajacy status Federacji,
z osobowoscig prawng, zajmujacy sie reprezentowaniem kobiet wréznych
obszarach interesdw, potrzeb i problematyki oraz monitorowania i egzekwowania
praw i rownosci kobiet oraz mezczyzn w kontekscie praw cztowieka.
www.federacja-plk.eu

e Forum 5o+ — nieformalny, otwarty zwigzk organizacji, ktére taczy wspolna misja —
poprawa jakosci zycia ludzi starszych w Polsce.
http://www.forum.senior.info.pl/f/kontakt

2.1.6.2 Zwiazki zawodowe

Zwigzek Solidarnosc¢ jest stosunkowo scentralizowany, podczas gdy OPZZ i FZZ s3
zrzeszeniami znacznie bardziej niezaleznych, poszczegolnych zwigzkéw. Struktura
sieciowa, federacyjna (,porozumienie”, ,forum”) wspomaga je, lecz pracujg one takze
niezaleznie (np. w ramach branzy). Jest takze wiele organizacji zwigzkowych na poziomie
zaktadu pracy.
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2.1.7 Lokalizacja

Czy organizacje i zwigzki majg zazwyczaj siedziby w stolicy kraju czy tez w jego réoznych
miejscowosciach?

2.1.7.12 Organizacje pozarzagdowe

Polskie organizacje pozarzgdowe s3 rozlokowane w Warszawie i innych duzych miastach
kraju. Jednak tych majacych swoje siedziby w stolicy i w 2-3 innych najwiekszych
aglomeracjach miejskich jest wiecej niz pozostatych. Z reguty tez te pierwsze s3 wieksze
oraz bardziej aktywne i profesjonalne. Istniejg rowniez organizacje majgce oddziaty w kilku
duzych miastach, takie jak np. Kampania Przeciw Homofobii.

2.1.7.2 Zwigzki zawodwe
Zwigzki zawodowe maja swe siedziby w catym kraju. Takze dwie (Solidarnos¢ i FZZ)
sposrdd 3 central zwigzkowych maja swe siedziby poza Warszawa.

2.1.8 Wptyw lokalizacji na rodzaj dziatania

Czy organizacje pozarzadowe/ zwigzki zawodowe majace swa siedzibe w Warszawie
oraz te zlokalizowane w innych miejscowosciach kraju zajmuja sie tym samym
rodzajem dziatalnosci?

2.1.8.1 Organizacje pozarzagdowe

Zazwyczaj organizacje z Warszawy oraz innych duzych miast maja szerszy zakres
dziatalnosci niz te z mniejszych miejscowosci — zaréwno pod wzgledem jej rodzajow, jak
i wachlarza problemdw, ktérymi sie zajmuja. Staje sie to szczegdlnie wyrazne w sytuacjach,
w ktdrych wspomniana dziatalnos¢ obejmuje kontakty z rzagdem badz tez prowadzenie
monitoringu wymagajacego szczegodlnie profesjonalnego podejscia. Tak jest rowniez
wtedy, kiedy w gre wchodzg dziatania prawne. Jednakze rdéwniez w matych
miejscowosciach  istniejg  organizacje  Swiadczace pomoc  prawng  osobom
dyskryminowanym.

2.1.8.2 Zwiazki zawodowe

Rozne zwigzki zawodowe wykonujg podobng badz rézng prace, ale te rdéznice wynikajg
raczej nie z faktu posiadania siedziby w stolicy, lub nie, a z charakteru zwigzku, branzy,
poziomu w hierarchii zwigzku.

2.1.9 Rola politycznaispoteczna

Jaka jest polityczna lub spoteczna rola, waga organizacji oraz zwigzkéw na poziomie
krajowym? (w odniesieniu do opinii publicznej, spoteczenstwa obywatelskiego,
firm/pracodawcow, rzadu).

Bardzo trudno ocenic polityczng i spoteczng role i wage, zaréwno zwigzkdw zawodowych,
jak i organizacji pozarzadowych.
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2.1.9.1 Organizacje pozarzagdowe

Organizacje pozarzagdowe s3 widoczne i probuja wptywal na sytuacje polityczng
(ustawodawstwo, stosowanie prawa przez organy panstwa), ale ich znaczenie jest
ograniczone. Przedstawiciele organizacji zasiadajg np. w licznych ciatach doradczych, biora
udziat w procesie legislacyjnym (konsultacje spoteczne), maja wiec teoretycznie mozliwosc¢
wptywu. Jednoczesnie jednak nie ma utrwalonej tradycji pytania ich ozdanie, czy
traktowania ich opinii powaznie. Ich rola spoteczna wydaje sie jednak rosna¢ — wolno, lecz
konsekwentnie.

2.1.9.2 Zwigzki zawodowe

Polityczne znaczenie zwigzkdw zawodowych jest czesto przeceniane, jako ze s3 one bardzo
widoczne. Jednakze s3 badacze i eksperci, ktorzy opisuja dziatania i znaczenie Komisji
Trojstronnej do spraw spoteczno-gospodarczych oraz inne instrumenty dialogu spotecznego
jako symboliczne (jesli nie iluzoryczne). Dodatkowo, wczesniejsze, a i nadal sie zdarzajace,
powazne zaangazowanie polityczne zwigzkow zawodowych po stronie konkretnych partii
politycznych, spowodowato problemy dla zwigzkdw — tracity one np. wiarygodnosc¢ jako
obroncy praw pracowniczych, kiedy ich przedstawiciele wchodzili w sktad Parlamentu.
Jedna z konsekwencji jest znaczny spadek liczby cztonkow zwigzkow zawodowych w Polsce
w porownaniu do sytuacji sprzed lat.

2.1.10 Wspotpraca

Czy organizacje i zwigzki zawodowe zajmujace sie tym samym rodzajem dziatalnosci
wspotpracuja ze soba? (organizacje pozarzagdowe ze sobg, zwigzki ze sobg, organizacje
ze zwigzkami).

2.1.10.1 Podejmowanie wspotpracy
Wiele organizacji o podobnym profilu dziatalnosci nawigzuje ze sobg wspotprace, czy tworzy
wspomniane wczesniej koalicje lub fora wspodtpracy. Najczesciej wspotpraca ogranicza sie

do akcji podejmowanych w obrebie okreslonej spotecznosci — i rzadko wychodzi poza jej
granice, choc s3 juz pierwsze przyktady szerszego podejscia, np. Koalicja na Rzecz Rdwnych
Szans.

Zwigzki zawodowe tylko okazjonalnie wspotpracuja z organizacjami pozarzadowymi, ale
zdarza sie to coraz czesciej. Przyktadami wspotpracy organizacji pozarzadowych ze
zwigzkami zawodowymi sa:

e dziatania PTPA, w tym bardzo ciekawa publikacja ,Zwigzki zawodowe
a przeciwdziatanie dyskryminacji. Podrecznik dobrych praktyk” (Smiszek K. (red.),
Warszawa 2009), zawierajgca przyktady dziatan polskich i zagranicznych zwigzkow
zawodowych na polu przeciwdziatania dyskryminacji,

e dziatania KPH, w tym organizacja konferencji, z ktdrej materiaty znalazty sie
w publikacji ,Rola zwigzkow zawodowych w przeciwdziataniu dyskryminacji z powodu
orientacji seksualnej w zatrudnieniu” (Szyputa T., Smiszek K. (red.), Warszawa 2008,
dostepna na stronie internetowej KPH),

e udziat dziataczy i cztonkdw zwigzkow zawodowych w szkoleniach organizowanych
przez organizacje pozarzadowe,
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e udziat przedstawicieli zwigzkéw zawodowych w manifestacjach, jak np. coroczne
~manify”,
e wspotpraca z organizacjami pozarzgdowymi petnomocnika ds. LGBT ustanowionego
w VIl 2009 przy OPZZ.
Zwigzki zawodowe wspotpracuja czasem z innymi zwigzkami zawodowymi, ale jest takze
miedzy nimi wiele napiec i problemow opisywanych nawet jako ,konfliktowy pluralizm”, a
pochodzacych z przesztosci i majgcych swe zrédto w réznych ,sympatiach politycznych”
gtownych central zwigzkowych. Wiecej wspdtpracy ma miejsce na poziomie lokalnym (od
wspotpracy w ramach jednego zaktadu poczynajac), niz na poziomie krajowym, mimo ze
wszystkie sieci sg czesto cztonkami tych samych ciat doradczych.

2.1.10.2 Cel nawigzywanej wspotpracy

Wspolne kampanie i dziatania zwigzane z okreslonym wydarzeniem czy problemem sa
najczestsza przyczyny, dla ktdrej organizacje pozarzagdowe nawigzujg ze soba wspodtprace.
Na przyktad wiele organizacji wspotdziata przy okazji organizowania marszow czy dni
rownosci. W odroznieniu od tego typu dziatan sporzadzanie ekspertyz, prowadzenie dziatan
prawnych czy tez przygotowywanie raportow s3 tymi formami pracy organizacji
pozarzadowych, ktdre realizuja one zwykle samodzielnie, wyjatkiem jest tu Koalicja na
Rzecz Réwnych Szans. Czasem wspotprace podejmuje sie ze wzgledu na mozliwosé
otrzymania grantdw przez organizacje realizujgce wspolnie jakies$ dziatania.

NGO i zwigzki zawodowe zasiadajg czasami w tych samych ciatach doradczych, uczestnicza
w tych samych konferencjach, wymieniajg sie publikacjami. Czasami pomagaja sobie
w sprawach prawnych itp. Ale, co do zasady, nie ma statej wspotpracy, nie ma takze
najczesciej odpowiedniej strategii dziatania (zwigzanej z rozwojem wspodtpracy) z obu stron.

2.1.10.3 Zaleznos¢ miedzy czestotliwoscia i intensywnoscig podejmowanej wspotpracy
a charakterem dyskryminacji

Wspdtpraca organizacji pozarzagdowych zajmujacych sie tym samym rodzajem dziatalnosci
wigze sie tez silnie z aktualng sytuacjg w kraju. Jesli rzeczywistos¢ podsuwa tym
organizacjom jakis wspdlny cel, wzrasta stopien ich kooperacji w obrebie okreslonych
spotecznosci. Obserwuje sie tez okresy wzmozonej aktywnosci réznych organizacji
pozarzadowych dziatajgcych na tym samym polu. Do takich przypadkdw nalezy w Polsce
np. wspotpraca organizacji w zwigzku z przygotowywaniem projektu ustawy o zwigzkach
partnerskich, badz tez kooperacja mniejszosci narodowych i etnicznych, poprzedzajaca
przyjecie ustawy o mniejszosci narodowych i etnicznych i jezyku regionalnym. Wsrod
organizacji pozarzadowych zajmujacych sie tym samym rodzajem dziatalnosci istnieje
czesto specjalizacja: niektore z nich koncentrujg sie na pracy w dziedzinie edukacji, inne zas
na dziatalnosci prawnej lub kulturalne;.

Wspotpraca miedzy organizacjami pozarzadowymi a zwigzkami jest rzadka w przypadku
wszystkich przyczyn dyskryminacji. To samo dotyczy wspotpracy zwigzkow zawodowych ze
soba.
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2.1.11 Wspotpraca miedzynarodowa

Czy polskie organizacje pozarzagdowe/ zwigzki zawodowe wspoétpracujg (lub utrzymuja
kontakty) z podobnymi organizacjami za granica?

2.1.11.1 Organizacje pozarzagdowe

Wiele polskich organizacji pozarzadowych, zwtaszcza tych majacych swe siedziby w stolicy
i duzych miastach, wspotpracuje z podobnymi organizacjami w innych krajach. Organizacje
mniejsze, zlokalizowane na terenie catego kraju, koncentruja sie zwykle na dziatalnosci
lokalnej. Wspomniane kontakty zagraniczne dotyczg przede wszystkim krajow
sgsiadujacych, z reguty raczej zachodnich niz wschodnich. Niektdre z polskich organizacji
pozarzadowych wspotpracuja z partnerami z panstw nalezacych do Unii Europejskiej,
niektore sa czescig miedzynarodowych sieci lub federacji, badz tez biorg udziat w realizacji
projektéw miedzynarodowych, czesciej jako uczestnicy niz inicjatorzy.

2.1.11.2 Zwigzki zawodowe

Zwigzki zawodowe, a zwitaszcza duze federacje, wspotpracuja z partnerami zagranicznymi,
ale jest to ciagle dos¢ rzadkie. Braty one udziat w projektach finansowanych przez
Miedzynarodowa Organizacje Pracy, miedzynarodowe centrale zwigzkow zawodowych,
Komisje Europejska czy centrale zwigzkowe z Francji i Szwecji. Wspotpraca ze zwigzkami
z krajow sasiadujacych czy nowych panstw cztonkowskich Unii jest raczej rzadka. Kontakty
najczesciej ograniczaja sie do udziatu w wydarzeniach miedzynarodowych jak szkolenia,
konferencje, spotkania miedzynarodowych central zwigzkowych.

2.1.12 Dziatalnos$¢ na arenie miedzynarodowej

Czy organizacje te dziatajg na arenie miedzynarodowej (prowadzenie kampanii, praca nad
konkretnymi przypadkami, inne rodzaje dziatalnosci)?

2.1.12.1 Organizacje porzarzadowe

Kilka polskich organizacji pozarzagdowych pracuje na arenie miedzynarodowej, na przyktad
sktada tzw. raporty alternatywne do komitetéw ONZ rozpatrujacych polskie sprawozdania
okresowe lub do organéw Rady Europy (robi to np. Kampania Przeciw Homofobii, Helsirska
Fundacja Praw Cztowieka), bierze udziat w pracach miedzynarodowych ciat (jak platforma
wspotpracy przy Agencji Praw Podstawowych), uczestniczy w miedzynarodowych
projektach badawczych i sieciach ekspertow . Te z polskich organizacji, ktore angazujg sie
w prowadzenie kampanii lub lobbingu, czynig to raczej w charakterze cztonkéw sieci
miedzynarodowych niz na wtasng reke.

2.1.12.2 Zwigzki zawodowe

Zwiazki zawodowe uczestniczg w pracach miedzynarodowych organizacji zwigzkowych.
Jednak, poki co, nie prowadza profesjonalnej dziatalnosci na arenie miedzynarodowej
(kampanie, sprawy przed trybunatamiitp.).

Dobrym przyktadem wspdtpracy miedzynarodowej w przeciwdziataniu dyskryminacji jest
aktywna dziatalnos¢ ZNP w ramach Miedzynarodéwki Nauczycielskiej (Education
International, El), czy Europejskiego Komitetu Zwigzkéw Zawodowych Oswiaty i Nauki.

human QStrateg{c thinking .
european 53 equality and mobility

consultancy



Seminaria podnoszace Swiadomosc w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego

2.1.13 Postugiwanie sie jezykiem angielskim

Czy w swojej pracy postuguja sie jezykiem angielskim?

2.1.13.1 Organizacje porzarzadowe

Niektdre z polskich organizacji pozarzgdowych postuguja sie w pracy jezykiem angielskim.
Dotyczy to zwtaszcza tych majacych swe siedziby w Warszawie lub innych duzych miastach.
Znajomos¢ jezyka angielskiego wsrdd cztonkdw pozostatych organizacji zalezy w duzym
stopniu od ich wieku, jezyk ten znaja bowiem gtownie ludzie mtodzi. W sumie mozna
powiedzie(, ze coraz wiecej cztonkow organizacji pozarzagdowych wtada angielskim, chociaz
nie wszyscy na tyle dobrze, aby postugiwac sie nim skutecznie w pracy.

2.1.13.2 Zwigzki zawodowe

W organizacjach na szczeblu regionalnym i centralnym niektdre osoby postuguja sie
jezykiem angielskim, lecz wiekszosc¢ liderdw i aktywistow zwigzkowych nie postuguje sie
tym jezykiem. Oczywiscie sg zwigzki, w ktorych wiecej cztonkdw postuguje sie jezykami
obcymi, jak np. ZNP.

2.2 Krajowe ustawodawstwo anty-dyskryminacyjne™
2.2.1 Przeniesienie (transpozycja) Dyrektyw na grunt prawa krajowego

W Konstytucji RP z 1997 roku znajduje sie ogolny zakaz dyskryminacji, méwiacy, ze wszyscy
s wobec prawa rowni, maja prawo do rownego traktowania przez wtadze publiczne i nikt
nie moze byc¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym
z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32). Zapis ten zostat uszczegdtowiany w aktach nizszego
rzedu. Wejscie Polski do Unii Europejskiej 1 maja 2004 oznaczato obowiazek dostosowania
prawa polskiego do prawa wspolnotowego, w tym implementowania dwoch dyrektyw
antydyskryminacyjnych: Dyrektywy z dnia 29 czerwca 2000r. wprowadzajacej w zycie
zasade rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne
(2000/43/WE) i Dyrektywy ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy (2000/78/WE).
Poczatkowo, ustawodawca polski nie zdecydowat sie na uchwalenie osobnego aktu
prawnego wprowadzajacego zapisy dyrektyw, a przyjat formute odpowiednich zmian
w aktach przygotowywanych lub juz obowigzujacych (przede wszystkim w kodeksie pracy).
Taka implementacja byta jednak niepetna i pozostawita wiele luk. W zwigzku
z przekroczeniem (o kilka lat) terminu wdrozenia niektdrych przepiséw réznych dyrektyw
antydyskryminacyjnych Komisja Europejska wszczeta przeciwko Polsce pie¢ procedur za
naruszenie prawa unijnego (infringement procedures). Ryzyko poniesienia przez Polske
powaznych konsekwencji finansowych spowodowato, ze po latach prac uchwalono ustawe
o charakterze ogdlnym, ktorej celem byta petna implementacja dyrektyw — Ustawa z dnia 3
grudnia 2010r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania. Obowigzuje ona od 1 stycznia 2011r. i implementuje przepisy 5 dyrektyw UE:
e dyrektywa Rady 86/613/EWG z 11 grudnia 1986r. w sprawie stosowania zasady
rownego traktowania kobiet i mezczyzn pracujacych na wiasny rachunek, w tym

*® Ostatnia aktualizacja — wrzesien 2011 .
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w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony kobiet pracujgcych na wiasny rachunek
w okresie cigzy i macierzynstwa,

e dyrektywa Rady 2000/43/WE z 29 czerwca 2000r. wprowadzajaca w zycie zasade
rownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne,

e dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000r. ustanawiajaca ogodlne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudniania i pracy,

e dyrektywa Rady 2004/113/WE z 13 grudnia 2004r. wprowadzajaca w zycie zasade
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towarow i ustug oraz
dostarczania towardw i ustug,

o dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy,

2.2.1.1 Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow UE w zakresie rownego traktowania

Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (z 3 grudnia 2010r.) okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom
zasady rownego traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng oraz organy wtasciwe w tym zakresie (art. 1). Ustawe stosuje sie zarowno do
osob fizycznych jak i do oséb prawnych i jednostek organizacyjnych niebedacych
osobami prawnymi, ktorym ustawa przyznaje zdolnosc prawna (art. 2).

Ustawe stosuje sie w zakresie (art. 4):

1) podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych,

2) warunkow podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na
podstawie umowy cywilnoprawnej,

3) przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcow
oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujacych
cztonkom tych organizacji,

4) dostepu i warunkow korzystania z:

a) instrumentow rynku pracy i ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia 20
kwietnia 2004r. 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oferowanych
przez instytucje rynku pracy oraz instrumentdw rynku pracy i ustug rynku pracy
oferowanych przez inne podmioty dziatajgce na rzecz zatrudnienia, rozwoju
zasobow ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu,

b) zabezpieczenia spotecznego,

c) opieki zdrowotnej,

d) oswiaty i szkolnictwa wyzszego,

e) ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw i energii,
jezeli s one oferowane publicznie.

human QStrateg/:c thinking "
european 55 equality and mobility

consultancy



Seminaria podnoszace Swiadomosc w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego

Polska ustawa ogranicza sie jednak do niemal dostownej implementacji dyrektyw i nie
wychodzi poza ich zakres. Stad, tak jak i dyrektywy, ustawa (rozdziat 2) niektére grupy
spoteczne (np. osoby narazone na dyskryminacje z powodu rasy, pochodzenia etnicznego,
czy ptci) chroni w znacznie szerszym zakresie niz inne (osoby dyskryminowane z powodu
niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej, wieku, religii lub przekonan).

Jednoczesnie regulacja wprowadza wyjatki, ustawy nie stosuje sie miedzy innymi do (art. 5):
1) sfery Zzycia prywatnego i rodzinnego oraz czynnosci prawnych pozostajacych

w zwigzku z tymi sferami,

2) tresci zawartych w $rodkach masowego przekazu oraz ogtoszeniach w zakresie
dostepu i dostarczania towardw i ustug, w zakresie dotyczagcym odmiennego
traktowania ze wzgledu na pte¢,

3) swobody wyboru strony umowy, o ile tylko nie jest oparty na ptci, rasie, pochodzeniu
etnicznym lub narodowosci,

4) ustug edukacyjnych w zakresie dotyczacym odmiennego traktowania ze wzgledu na pte(,

5) odmiennego traktowania ze wzgledu na pte¢ w dostepie i warunkach korzystania

z ustug, rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli ich zapewnienie wytacznie lub

gtownie dla przedstawicieli jednej ptci jest obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celem

zgodnym z prawem, a srodki stuzace realizacji tego celu sg wtasciwe i konieczne,

odmiennego traktowania co do mozliwosci i warunkéw podejmowania i wykonywania
dziatalnosci zawodowej oraz podejmowania, odbywania i ukonczenia nauki w zakresie
ksztatcenia zawodowego, w tym w zakresie studidow wyzszych, jezeli rodzaj lub
warunki wykonywania danej dziatalnosci zawodowej powoduja, ze przyczyna
odmiennego traktowania jest rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym
stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego

z prawem celu réznicowania sytuacji tej osoby,

7) ograniczania przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub Swiatopogladzie, dostepu do dziatalnosci
zawodowej oraz jej wykonywania ze wzgledu na religie, wyznanie lub swiatopoglad,
jezeli rodzaj lub warunki wykonywania takiej dziatalnosci powoduja, ze religia,
wyznanie lub sSwiatopoglad s3 rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem
zawodowym stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia
zgodnego z prawem celu rdéznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez
wymagania od zatrudnionych oséb fizycznych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci
wobec etyki kosciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka
opiera sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie,

8) odmiennego traktowania 0séb fizycznych ze wzgledu na wiek:

a) gdy jest to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celem zgodnym z prawem,
w szczegdlnosci celami ksztatcenia zawodowego, pod warunkiem ze srodki
stuzace realizacji tego celu sg wtasciwe i konieczne,

b) polegajacego na ustalaniu dla celéw zabezpieczenia spotecznego réznych zasad
przyznawania lub nabycia prawa do $wiadczen, w tym roznych kryteriéw wieku
do obliczania wysokosci swiadczen; w przypadku pracowniczych programow
emerytalnych takie odmienne traktowanie jest dopuszczalne, pod warunkiem ze
nie stanowi dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
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9) odmiennego traktowania ze wzgledu na kryterium obywatelstwa, w szczegdlnosci
w zakresie warunkow wjazdu i pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej oraz
zwigzanego ze statusem prawnym, osob fizycznych bedacych obywatelami panstw
innych niz panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej, panstwa cztonkowskie
Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA) — strony umowy o Europejskim
Obszarze Gospodarczym lub Konfederacji Szwajcarskiej.

Ustawa definiuje rédzne formy dyskryminacji (art. 3):

1) dyskryminacja bezposrednia to sytuacja, w ktorej osoba fizyczna ze wzgledu na ptec,
rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad,
niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng jest traktowana mniej korzystnie
niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w porownywalnej sytuacji,

2) dyskryminacja posrednia to sytuacja, w ktorej dla osoby fizycznej ze wzgledu na pte¢,
rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, S$wiatopoglad,
niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegodlnie niekorzystna dla niej
sytuacja, chyba Zze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiggniety, a srodki
stuzace osiagnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne,

3) molestowanie to kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery,

4) molestowanie seksualne — rozumie sie przez to kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do ptci, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez
stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg sie sktada¢ fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy.

Termin ,nieréwne traktowanie” definiowane jest w odniesieniu do powyzszych definicji.
Rozumie sie przez to traktowanie osoéb fizycznych w sposéb bedacy jednym lub kilkoma
z nastepujacych zachowan: dyskryminacja bezposrednig, dyskryminacja posrednia,
molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem
osoby fizycznej wynikajacym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub
podporzadkowania sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do
takich zachowan i nakazywanie tych zachowan.

Ustawa definiuje takze zasade rownego traktowania jako brak jakichkolwiek zachowan
stanowigcych nieréwne traktowanie.

Jedna z luk w implementacji dyrektyw byt przez lata brak tzw. organu ds. réwnosci (equality
body). W rozdziale 3 ustawa okresla Organy wfasciwe w sprawach przeciwdziatania
naruszeniom zasady rownego traktowania i wykonywanie zadan dotyczacych realizacji
zasady rownego traktowania powierza Rzecznikowi Praw Obywatelskich oraz
Petnomocnikowi Rzadu do Spraw Réwnego Traktowania.
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Zgodnie z ustawa (art. 13) kazdy, wobec kogo zasada réwnego traktowania zostata
naruszona, ma prawo do odszkodowania. W sprawach naruszenia zasady rownego
traktowania stosuje sie odpowiednie przepisy kodeksu cywilnego oraz, jesli chodzi
o postepowanie, przepisy kodeksu postepowania cywilnego. Jednoczesnie ustawa
wprowadza zasade ,przeniesienia ciezaru dowodu”. Polega ona na tym, ze osoba
poszkodowana, ktora zarzuca naruszenie zasady réwnego traktowania, ma jedynie
uprawdopodobnic¢ fakt jej naruszenia. Gdy uprawdopodobni ona naruszenie zasady
rownego traktowania, to wowczas ten, ktéremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest
obowigzany wykazac, ze nie dopuscit sie jej naruszenia.

W przypadku oséb niepetnosprawnych ustawa (art. 27) wprowadza obowigzek tzw.
~hiezbednych usprawnien” — pracodawca jest obowigzany zapewnic¢ niezbedne racjonalne
usprawnienia dla osoby niepetnosprawnej pozostajacej z nim w stosunku pracy,
uczestniczacej w procesie rekrutacji lub odbywajacej szkolenie, staz, przygotowanie
zawodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie. Niezbedne racjonalne usprawnienia
polegaja na przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowan do
szczegolnych, zgtoszonych pracodawcy potrzeb wynikajacych z niepetnosprawnosci danej
osoby, o ile przeprowadzenie takich zmian lub dostosowan nie skutkowatoby natozeniem na
pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen.

Procz obowigzujacej od 2011 r. ustawy wspomniec nalezy takze inne przepisy, ktorych
celem byfa implementacja dyrektyw, a ktére uchwalono kilka lat wczesniej.

2.2.1.2 Kodeks pracy

Zgodnie z Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania jej przepisow (a konkretnie rozdziatu 1 i 2) nie stosuje sie do
pracownikéw w zakresie uregulowanym wczesniej przepisami ustawy — Kodeks pracy.

Zmiany w kodeksie pracy zapoczatkowata nowelizacja z 14 Xl 2003 (obowigzujg one od
1 stycznia 2004, w kolejnych latach byty takze zmieniane). Do kodeksu wprowadzono m.in.
ogolng zasade réwnego traktowania (art. 11%); zmieniono takze rozdziat lla, ktory
nazwano ,Rowne traktowanie w zatrudnieniu”, definiujgc w nim dyskryminacje w sferze
zatrudnienia oraz wprowadzajac wiele szczegdtowych regulacji wynikajacych z dyrektyw.
Ponizej przytaczamy najwazniejsze przepisy kodeksu pracy.

Art. 113 Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
w szczegolnosci 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 okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Art. 9.4 Postanowienia uktadow zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien
zbiorowych, regulaminéw oraz statutéw okreslajagcych prawa i obowigzki stron stosunku
pracy, naruszajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, nie obowigzuja.

Art. 18%.
§ 1 Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
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podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepefnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy.
§ 2. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.
§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mogtby byc¢ traktowany w porownywalne;
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
mogtyby wystapic niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikoéw nalezgcych do grupy wyrdznione;j
ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie,
kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktory ma byc osiggniety, a srodki stuzace osiagnieciu tego celu s3 wtasciwe i
konieczne.
§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:
1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,
2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie).
§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery;
na zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne).
§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajgcych sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 18%°,
§ 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4,
uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika zjednej lub kilku
przyczyn okreslonych w art. 18% § 1, ktérego skutkiem jest w szczegdlnosci:
1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkdéw
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
Swiadczen zwigzanych z pracg,
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3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe
— chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.
§ 2. Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania,
proporcjonalne do osiaggniecia zgodnego z prawem celu rdznicowania sytuacji
pracownika, polegajace na:
1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18%
§ 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub
przyczyny wymienione w tym przepisie s3 rzeczywistym i decydujacym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,
2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi
pracownikéw bez powotywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny
wymienione w art. 18%° § 1,
3) stosowaniu srodkow, ktore roznicujg sytuacje prawng pracownika, ze
wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawnosc,
4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania
i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne
traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek.
§ 3. Nie stanowia naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyrdwnywania szans wszystkich
lub znacznej liczby pracownikdw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikéw
faktycznych nierdwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.
§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania ograniczanie przez koscioty i
inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka opiera sie na religii,
wyznaniu lub Swiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie,
wyznanie lub swiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dziatalnosci przez
koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze religia,
wyznanie lub sSwiatopoglad s3 rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z
prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez wymagania od
zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciota, innego
zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu
lub swiatopogladzie.

Art. 18%.

§ 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub
za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia
zwigzane z pracy, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie
niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci s prace, ktérych wykonywanie wymaga od
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pracownikéw  poréwnywalnych  kwalifikacji ~ zawodowych,  potwierdzonych
dokumentami  przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i
doswiadczeniem zawodowym, a takze porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Art. 183, Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Art. 18%.

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawg niekorzystnego
traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika, zwiaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie
bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

2.2.1.3 Ustawa o promocji zatrudnienia

Uchwalenie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy nastgpito 20 kwietnia
2004r. (ustawe wielokrotnie nowelizowano). Ustawa zawiera wiele przepisow o charakterze
antydyskryminacyjnym, wprowadza generalny zakaz stosowania kryteriow odnoszacych sie
do pfci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, narodowosci, orientacji seksualnej, przekonan
politycznych, wyznania religijnego i przynaleznosci zwiazkowej przy prowadzeniu
dziatalnosci regulowanej ustawa.

2.2.1.4 Kodeks postepowania cywilnego

Zmiana kodeksu postepowania cywilnego [kpc] implementujaca dyrektywy obowigzuje od
2 lutego 2005r. Zmiana ta wprowadzita do przepisu regulujagcego pozycje organizacji
spotecznej przed sagdem nowe sformutowanie dotyczace organizacji pracujacych na rzecz
rownosci i niedyskryminacji. Nowy art. 61 § 4 kpc stanowi obecnie, ze organizacje
spoteczne, do ktdrych zadan statutowych nalezy ochrona réwnosci oraz niedyskryminacji
przez bezpodstawne bezposrednie lub posrednie zréznicowanie praw i obowigzkdw
obywateli, moga w sprawach o roszczenia z tego zakresu wytacza¢ za zgoda obywateli
powddztwa na ich rzecz oraz, za zgodg powoda, wstepowac do postepowania w kazdym
jego stadium.

2.2.1.5 Ustawa o mniejszosciach narodowych i etnicznych
Uchwalona 6 stycznia 2005 roku ustawa o mniejszosciach narodowych i etnicznych oraz
o jezyku regionalnym wprowadzita ogdlny zakaz dyskryminacji mniejszosci dyskryminacji
wynikajacej z przynaleznosci do mniejszosci. Natozyta takze na organy wtadzy publicznej
obowigzek podejmowania odpowiednie srodki w celu:
1) popierania petnej i rzeczywistej réwnosci w sferze zycia ekonomicznego,
spotecznego, politycznego i kulturalnego pomiedzy osobami nalezacymi do
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mniejszosci a osobami nalezacymi do wiekszosci,

2) ochrony osdb, ktdre sg obiektem dyskryminacji, wrogosci lub przemocy, bedacych
skutkiem ich przynaleznosci do mniejszosci,

3) umacniania dialogu miedzykulturowego.

Warto podkresdli¢, ze regulacje te odnoszg sie do mniejszosci narodowych i etnicznych
wymienionych w ustawie.

2.3 Procedury - administracyjne i prawne srodki wtasciwe dla zwalczania przypadkow
naruszen ustawodawstwa antydyskryminacyjnego

Przedstawione ponizej prawne mozliwosci dziatania s3 jedynie sygnalizacja roznych,

wybranych srodkoéw prawnych i procedur, ktdre organizacje pozarzadowe czy zwigzki

zawodowe powinny brac pod uwage przy planowaniu strategii postepowania w konkretnym

przypadku dyskryminacji.

2.3.1 Prawne srodki ochrony

W polskim systemie dostepnych jest wiele réznych srodkow prawnych i mozliwosci
dziatania w przypadkach dyskryminacji, ktora przejawia sie zaréwno w stosunkach pracy,
jak i poza nimi.

2.3.1.1 Ochrona przed dyskryminacjg w obszarze prawa cywilnego

Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania (z 3 grudnia 2010r.) okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom
zasady rownego traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng oraz organy wtasciwe w tym zakresie. Ustawe stosuje sie zarowno do oséb
fizycznych jak i do oséb prawnych i jednostek organizacyjnych niebedgcych osobami
prawnymi, ktédrym ustawa przyznaje zdolnosc prawng.

Nalezy jednakze pamietac, ze ustawa nie przyznaje réwnej ochrony przed dyskryminacja.
Kwestig rdoznicujaca te ochrone jest przestanka dyskryminacji (tzw. cecha prawnie
chroniona) oraz obszar zycia, w jakim nieréwne traktowania miato miejsce. | tak,
w odniesieniu do:

e podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych,

e warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej,
wtym w szczegolnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy
cywilnoprawnej,

e przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcow
oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujacych
cztonkom tych organizacji,

e dostepu i warunkow korzystania z instrumentdw rynku pracy i ustug rynku pracy
okreslonych w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
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ustawa wprowadza zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne,
narodowosd, religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnosé¢, wiek lub orientacje

seksualna.

W odniesieniu do:
e dostepu i warunkow korzystania z zabezpieczenia spotecznego,
e ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli sg
one oferowane publicznie,
zakaz dyskryminacji obejmuje przestanki pfci, rasy, pochodzenia etnicznego lub
narodowosci, pozostate przestanki pomija.

W odniesieniu do obszardw takich jak:

e opieka zdrowotna,

e oswiata i szkolnictwo wyzsze,
zakaz dyskryminacji obejmuje przestanki rasy, pochodzenia etnicznego lub narodowosci,
pomijajac pozostate przestanki.

Jednoczesnie regulacja wprowadza wyjatki, ustawy nie stosuje sie miedzy innymi do:

e sfery zycia prywatnego i rodzinnego oraz czynnosci prawnych pozostajacych
w zwigzku z tymi sferami,

e tresci zawartych w srodkach masowego przekazu oraz ogtoszeniach w zakresie
dostepu i dostarczania towarow i ustug, w zakresie dotyczacym odmiennego
traktowania ze wzgledu na pte¢,

e swobody wyboru strony umowy, o ile tylko nie jest oparty na ptci, rasie, pochodzeniu
etnicznym lub narodowosci,

e ustug edukacyjnych w zakresie dotyczgcym odmiennego traktowania ze wzgledu na pte¢,

e odmiennego traktowania ze wzgledu na pte¢ w dostepie i warunkach korzystania
z ustug, rzeczy oraz nabywania praw lub energii, jezeli ich zapewnienie wytacznie lub
gtéwnie dla przedstawicieli jednej pfci jest obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celem
zgodnym z prawem, a srodki stuzgce realizacji tego celu sg wtasciwe i konieczne,

e odmiennego traktowania co do mozliwosci i warunkdw podejmowania i wykonywania
dziatalnosci zawodowej oraz podejmowania, odbywania i ukonczenia nauki w zakresie
ksztatcenia zawodowego, w tym w zakresie studidw wyzszych, jezeli rodzaj lub
warunki wykonywania danej dziatalnosci zawodowej powoduja, ze przyczyna
odmiennego traktowania jest rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym
stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego
z prawem celu roznicowania sytuacji tej osoby,

e ograniczania przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie, dostepu do dziatalnosci
zawodowej oraz jej wykonywania ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad,
jezeli rodzaj lub warunki wykonywania takiej dziatalnosci powodujg, ze religia,
wyznanie lub Swiatopoglad s3 rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem
zawodowym stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia
zgodnego z prawem celu rdznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez
wymagania od zatrudnionych osob fizycznych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci
wobec etyki kosciofa, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka
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opiera sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie,
¢ odmiennego traktowania 0sob fizycznych ze wzgledu na wiek:

gdy jest to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celem zgodnym z prawem,
w szczegdlnosci celami ksztatcenia zawodowego, pod warunkiem ze srodki
stuzace realizacji tego celu s3 wtasciwe i konieczne,

polegajacego na ustalaniu dla celéw zabezpieczenia spotecznego réznych zasad
przyznawania lub nabycia prawa do $wiadczen, w tym réznych kryteriéw wieku
do obliczania wysokosci swiadczen; w przypadku pracowniczych programow
emerytalnych takie odmienne traktowanie jest dopuszczalne, pod warunkiem ze
nie stanowi dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,

e odmiennego traktowania ze wzgledu na kryterium obywatelstwa, w szczegdlnosci
w zakresie warunkow wjazdu i pobytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej oraz
zwigzanego ze statusem prawnym, osob fizycznych bedacych obywatelami panstw
innych niz panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej, panstwa cztonkowskie
Europejskiego Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA) - strony umowy o Europejskim
Obszarze Gospodarczym lub Konfederacji Szwajcarskiej.

Ustawa definiuje rozne formy dyskryminacji:

1) dyskryminacji bezposredniej - rozumie sie przez to sytuacje, w ktdrej osoba fizyczna ze
wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng jest traktowana mniej
korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;

2) dyskryminacji posredniej - rozumie sie przez to sytuacje, w ktdrej dla osoby fizycznej
ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepujg lub  mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie
niekorzystna dla niej sytuacja, chyba Zze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety,
a srodki stuzace osiggnieciu tego celu sg whasciwe i konieczne;

3) molestowaniu - rozumie sie przez to kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery;

4) molestowaniu seksualnym - rozumie sie przez to kazde niepozgdane zachowanie
o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do pfci, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w szczegodlnosci przez
stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwfaczajgcej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy.

Instrumenty skargowe prawa cywilnego, umozliwiajagce dochodzenie naruszonych
dyskryminacjg praw

Ustawa wprowadzita mozliwos¢ dochodzenia naruszonych dyskryminacjg praw. Kazdy,
wobec kogo zasada rownego traktowania zostata naruszona, ma prawo do odszkodowania.
W sprawach naruszenia zasady rownego traktowania stosuje sie przepisy Kodeksu
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cywilnego. Ustawa wprowadzita zasade, iz do postepowan o naruszenie zasady rownego
traktowania stosuje sie przepisy Kodeksu postepowania cywilnego.

Co wiecej, w celu utatwienia osobie, ktora dochodzi swoich praw przed sgdem cywilnym na
mocy ustawy, wprowadzona zostata zasada tzw. odwréconego ciezaru dowodu. Oznacza
ona, ze ten kto zarzuca naruszenie zasady rownego traktowania, uprawdopodobnia fakt jej
naruszenia. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego traktowania
ten, ktéremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazac, ze nie dopuscit sie
jej naruszenia.

Nalezy réwniez pamietac, ze termin przedawnienia roszczen z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania wynosi 3 lata od dnia powziecia przez poszkodowanego wiadomosci
0 naruszeniu zasady rownego traktowania, nie dtuzej jednak niz 5 lat od zaistnienia
zdarzenia stanowigcego naruszenie tej zasady. Co wazne, dochodzenie roszczen na
podstawie ustawy nie pozbawia prawa do dochodzenia roszczen na podstawie przepisow
innych ustaw.

Ustawa wprowadzita rowniez zasade, iz skorzystanie z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady rdwnego traktowania nie moze byc¢ podstawg niekorzystnego
traktowania, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
wobec tego, kto z nich skorzystat. Zasade te stosuje sie rowniez do tego, kto udzielit
w jakiejkolwiek formie wsparcia korzystajgcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania. W przypadku, gdyby osoba korzystajgca
zmozliwosci dochodzenia swoich praw stata sie ofiarg nierownego traktowania, takie
zachowanie kreuje po jej stronie kolejne roszczenie odszkodowawczego.

Sadem wiasciwym do rozpatrywania pozwdéw o odszkodowanie za doznang dyskryminacje
jest sad cywilny.

2.3.1.2 Ochrona przed dyskryminacja w obszarze prawa pracy
Kodeks pracy

Zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy znalazt swoje odzwierciedlenie w przepisach
gtownie w przepisach Kodeksu pracy, w rozdziale lla zatytutowanym ,Réwne traktowania
w zatrudnieniu”. Jednoczesnie, w przepisach dotyczacych gtownych zasad prawa pracy
wprowadzono przepis, w ktorym jednoznacznie okreslono, ze jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy - jest niedopuszczalna. Wprowadzenie zakazu dyskryminacji do zasad ogdlnych
przepisdw Kodeksu pracy spowodowato, ze przepisy te uzyskaty niezwykle wysoka range
w systemie prawa praca, jednoczesnie wyznaczajac standardy interpretacji innych
przepisow Kodeksu pracy.

W rozdziale Il a ,Réwne traktowania w zatrudnieniu” wprowadzono szereg definicji roznych
postaci  dyskryminacji. Zdefiniowano dyskryminacje bezposrednia, posrednig,
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molestowanie, molestowanie seksualne, zachecanie do dyskryminacji, zakazano takze
dziatan odwetowych wobec tych osdb, ktdre zdecydowaty sie na dochodzenie swoich praw
naruszonych dyskryminacjg. Przepisy tego rozdziatu wprowadzity takze zasade tzw.
przerzuconego ciezaru dowodu, czyli procedury, w ktdrej przed sadem, ktdry rozpatruje
pozew o dyskryminacje, osoba pokrzywdzona nierownym traktowaniem jedynie
uprawdopodabnia fakt naruszenia prawa, a pozwany jest zobligowany do udowodnienia, iz
do  dyskryminacji nie doszto. (Przepisy Kodeksu pracy zakazujace dyskryminagji
przedstawione s3 w czesci dotyczacej kwestii przeniesienia (transpozycja) dyrektyw
antydyskryminacyjnych na grunt prawa krajowego).

Instrumenty skargowe prawa pracy, umozliwiajgce dochodzenie naruszonych
dyskryminacjg praw

Pracownikowi, ktory doznat nierownego traktowania w zatrudnieniu przystuguje roszczenie
o odszkodowanie. Takie roszczenie odszkodowawcze dochodzone jest poprzez pozew
przeciwko pracodawcy. Nalezy bowiem pamieta, ze zasady jest w przypadkach
dochodzenia odszkodowania za dyskryminacje w miejscu pracy, roszczenie kierowane jest
przeciwko pracodawcy, nawet w sytuacjach, kiedy osobg ktdéra dopuscita sie zakazanego
prawem zachowania o charakterze nierownego traktowania jest np. wspodtpracownik,
kolega, kolezanka z pracy, a nawet klient czy dostawca danego zaktadu pracy. Zgodnie
bowiem z art. 94 pkt 2b Kodeksu pracy, pracodawca jest zobowigzany do przeciwdziatania
dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy.

Nalezy zaznaczy¢, iz odpowiedzialnos¢ ponosi rowniez niedoszty pracodawca, w kontekscie
dyskryminacji na etapie rekrutacji. Pracodawca, ktéry w konsekwencji naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, nie nawigzat z kandydatem na dane stanowisko
stosunku pracy, moze by¢ adresatem roszczenia odszkodowawczego ze strony osoby
dyskryminowanej.

Pracownik ma kilka mozliwosci dochodzenia naruszonych dyskryminacja praw. Sa to:

¢ dochodzenie odszkodowania — osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do uzyskania odszkodowania
w wysokoéci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace (Art. 18* kodeksu pracy),

¢ dochodzenie $wiadczenia — ktdrego niestusznie pozbawiono pracownika (na przykfad
premii regulaminowej),

¢ dochodzenie zados¢uczynienia pienieznego za doznana krzywde w przypadku kiedy
dziatania dyskryminacyjne wywotaty rozstrdj zdrowia.

Charakteryzujac znaczenie i funkcje odszkodowania i zadoscuczynienia za dyskryminacje,
nalezy podkresli¢, ze zadoscuczynienie pieniezne za doznana krzywde petni przede
wszystkim funkcje kompensacyjng, gdyz stanowi ekwiwalent za doznang przez
pokrzywdzonego szkode niemajatkowa czyli krzywde. Zadoscuczynienie powinno
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wynagrodzi¢ doznane przez pokrzywdzonego cierpienia, utrate radosci zycia oraz utatwic
mu przezwyciezenie ujemnych przezy¢ psychicznych®.

Odszkodowanie zasadniczo nalezy sie tylko wowczas, gdy po stronie pracownika powstanie
szkoda i szkoda ta oraz jej wysokos¢ zostanie przez niego udowodniona. Szkoda powinna
by¢ pojmowana tak jak wynika to z przepisow prawa cywilnego tzn. ze obejmuje ona nie
tylko strate, ale rowniez utracone korzysci.

Nalezy rowniez pamietac, ze pracownik, ktory doznaje dziatan dyskryminacyjnych ze strony
pracodawcy ma prawo do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, (czyli bez
koniecznosci zachowania odpowiednich termindw) i ubiegania sie o uzyskanie
odszkodowania w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Jest to mozliwe
w przypadku, kiedy pracodawca naruszajgc zasade rownego traktowania pracownikow
i dopusci sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow wobec pracownika.

Roszczenia o odszkodowanie za dyskryminacje w miejscu pracy rozpatruja sady pracy —
rejonowe lub okregowe, w zaleznosci od wysokosci roszczenia. Kwestie wiasciwosci sadu
szczegotowo uregulowane sg w Kodeksie postepowania cywilnego. W sprawach z zakresu
prawa pracy pobiera sie optate podstawowa w kwocie 30 ztotych wytacznie od apelacji,
zazalenia, skargi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie niezgodnosci z prawem prawomocnego
orzeczenia. Jednakze w sprawach, w ktorych wartos¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote
50.000 ztotych, pobiera sie od wszystkich podlegajacych optacie pism procesowych opfate
stosunkowa.

Przepisy prawa przewiduja takze mozliwos¢ ubiegania sie o ustanowienie przez sad
petnomocnika z urzedu w osobie adwokata lub radcy prawnego.

2.3.1.3 Ochrona przed dyskryminacja w obszarze prawa administracyjnego

W dochodzeniu swoich praw, niekiedy, przydatnymi moga byc przepisy prawa
administracyjnego. W mysl bowiem przepisow Kodeksu postepowania administracyjnego,
obywatel, ktory uwaza, iz jego sprawa zostata zatatwiona w sposob niewtasciwy,
apowodem takiego zachowania sie organu administracyjnego mogty by¢ motywy
dyskryminacyjne, obywatelowi przystuguje prawo do ztozenia odpowiedniej skargi.
Przedmiotem skargi moze by¢ w szczegdlnosci zaniedbanie lub nienalezyte wykonywanie
zadan przez wiasciwe organy albo przez ich pracownikdw, naruszenie praworzadnosci lub
interesow skarzacych, a takze przewlekte lub biurokratyczne zatatwianie spraw. Przepisy
Kodeksu postepowania administracyjnego szczegétowo regulujg, ktore organy
administracji publicznej s3 wtasciwe do rozpatrywania tego typu skarg. | tak, dla przyktaduy,
wojewoda jest organem wifasciwym do rozpatrzenia skarg sktadanych na dziatania rady
gminy, rady powiatu i sejmiku wojewodztwa. Organem wiasciwym do rozpatrzenia skarg na
dziatania wojewody jest Prezes Rady Ministrow.

Szczegotowe przepisy dotyczace postepowania skargowego w  postepowaniu
administracyjnym znajdujg sie w Rozdziale 2 Kodeksu postepowania administracyjnego
zatytutowanym ,Skargi”.

20 Kodeks cywilny — komentarz”, Gniewek E. (red.), Warszawa 2006
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Pomocnymi przepisami, w sytuacji kiedy organ administracji publicznej dopuszcza sie
nierébwnego traktowania, s przepisy Kodeksu postepowania administracyjnego regulujace
kwestie tzw. wnioskow. Przedmiotem wniosku moga by¢ w szczegdlnosci sprawy
ulepszenia organizacji, wzmocnienia praworzadnosci, usprawnienia pracy i zapobiegania
naduzyciom, ochrony wtasnosci, lepszego zaspokajania potrzeb ludnosci. Wnioski sktada sie
do organow wtasciwych ze wzgledu na przedmiot wniosku. Sktadania wnioskow jest tzw.
miekkim instrumentem oddziatywania na dziatania administracji i nie powoduje
automatycznego obowigzku organu, do ktdérego taki wniosek wptynat do zmiany swoich
dziatan. Postepowania wnioskowe uregulowane s3 w Rozdziale 3 Kodeksu postepowania
administracyjnego zatytutowanym , Wnioski”

Od decyzji administracyjnej wydanej w drugiej instancji przystuguje skarga do
Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego, ktory jest organem sadowy kontrolujgcym
dziatania administracji publicznej. Aktem prawnym regulujagcym szczegdtowo
postepowanie w takim przypadku jest ustawa ,Prawo o postepowaniu przed sadami
administracyjnymi”.

Skarga do Wojewodzkiego Sadu Administracyjnego przystuguje takze na np.
dyskryminujace decyzje samorzadéw zawodowych — np. samorzadu adwokackiego,
architektow, lekarzy weterynarii, notariuszy, radcéw prawnych itp. (mozna ja oprzec na art.
65 konstytucji gwarantujacym wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu).

2.3.1.4 Ochrona przed dyskryminacja w obszarze prawa karnego

Dziatania dyskryminujgce moga rowniez przybierac na tyle drastyczne formy, iz potrzebne i
konieczne jest zastosowanie przepiséw karnych. Przestepstwa o charakterze
dyskryminacyjnym moga miec nastepujace formy:

Przestepstwa przeciwko ludzkosci:

e dopuszczenie sie wyniszczenia w catosci albow czesci grupy narodowej, etnicznej,
rasowej, politycznej, wyznaniowej lub grupy o okreslonym 3Swiatopogladzie,
dopuszczenie sie zabdjstwa albo spowodowanie ciezkiego uszczerbku na zdrowiu
osoby nalezacej do takiej grupy,

e stosowanie przemocy lub grozby bezprawnej wobec grupy oséb lub poszczegdlnej
osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej,
wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci,

e publicznie nawotywanie do popetnienia przestepstwa w postaci stosowania przemocy
lub grozby bezprawnej wobec grupy osob lub poszczegdlnej osoby z powodu jej
przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub z powodu
jej bezwyznaniowosci.

Przestepstwa przeciwko wolnosci sumienia i wyznania
e ograniczanie cztowieka w przystugujgcych mu prawach ze wzgledu na jego
przynaleznos¢ wyznaniowq albo bezwyznaniowos¢,
e ztosliwe przeszkadzanie publicznemu wykonywaniu aktu religijnego kosciota lub
innego zwigzku wyznaniowego o uregulowanej sytuacji prawnej,
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e obrazanie uczuc religijnych innych osdb, zniewazanie publiczne przedmiotu czci religijne;
lub miejsca przeznaczonego do publicznego wykonywania obrzeddw religijnych.

Przestepstwa przeciwko prawom osob wykonujacych prace zarobkowg, w tym:
e ztosliwe lub uporczywe naruszanie prawa pracownika wynikajacego ze stosunku pracy
lub ubezpieczenia spotecznego.

Przestepstwa przeciwko porzadkowi publicznemu:

e publiczne propagowanie faszystowskiego lub innego totalitarnego ustroju panstwa
lub nawotywanie do nienawisci na tle roznic narodowosciowych, etnicznych,
rasowych, wyznaniowych albo ze wzgledu na bezwyznaniowosc,

e rozpowszechnianie, produkcja, utrwalanie lub sprowadzanie, nabywanie,
przechowywanie, posiadanie, prezentowanie, przewozenie lub przesytanie drukuy,
nagrania lub innego przedmiotu, zawierajgcego tresci faszystowskich lub innego
totalitarnego ustroju panstwa albo bedacego nosnikiem symboliki faszystowskiej,
komunistycznej lub innej totalitarnej,

e publiczne zniewazanie grupy ludnosci albo poszczegdlnej osoby z powodu jej
przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z powodu jej
bezwyznaniowosci lub z takich powodow naruszanie nietykalnosci cielesne;.

Wykroczenia przeciwko interesom konsumentow

W przypadku dyskryminacji w dostepie do dobr i ustug skorzysta¢ mozna z przepisow
okreslajacych wykroczenia (orzekaja o nich sady rejonowe). Jednymi z najbardziej
pomocnych przepisdbw w tej materii sg przepisy Kodeksu wykroczen, ktdre zakazujg
umyslnego i bez uzasadnionej przyczyny odmawiania sprzedazy przez sprzedawce towaréw
zaréwno w placowce handlu detalicznego jak i przedsiebiorstwie gastronomicznym. Osoba,
ktéra dopusci sie takiego czynu, podlega karze grzywny. Innym przepisem, ktéry moze miec
zastosowanie w przypadku dyskryminujacego zachowania w sferze dostepu do ddbr i ustug
jest przepis, ktory zakazuje osobom, zajmujacym sie zawodowo Swiadczeniem ustug,
zadania i pobierania za swiadczenie zaptate wyzszg od obowigzujacej albo umysinego bez
uzasadnionej przyczyny odmawiania $wiadczenia, do ktérego jest obowigzany. Zachowanie
takiej osoby podlega takze karze grzywny.

2.3.1.5 Dodatkowe, uzupetniajgce metody dochodzenia praw naruszonych dyskryminacja
W sferze prawa cywilnego istniejg rézne mozliwosci dochodzenia ochrony swoich praw
przez osoby doznajgce dyskryminacji z réznych powoddw. S3 to instrumenty opierajace sie
na stosowaniu zasad ogdlnych, a nie stworzone specjalnie w celu ochrony jakichkolwiek
mniejszosci czy grup tradycyjnie marginalizowanych.

Powodztwo o ochrone débr osobistych

Dobra osobiste to pewne wartosci zwigzane Scisle z jednostka ludzka, ,indywidualne
wartosci swiata uczu¢, stanu zycia psychicznego cztowieka”**. Wsréd débr osobistych,
tradycyjnie chronionych przez prawo cywilne, art. 23 Kodeksu cywilnego wymienia miedzy

**,,0chrona débr osobistych wedtug przepiséw ogéinych prawa cywilnego”, Grzybowski S., Warszawa 1957, str. 78.
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innymi zdrowie, wolnos¢, czes¢, swobode sumienia, wizerunek, nietykalnos¢ mieszkania;
nie wymienia natomiast ani godnosci, ani rasy lub pochodzenia etnicznego, ani orientacji
seksualnej. Wyliczenie dobr osobistych w tym przepisie jest jednak jedynie przyktadowe.
Nie ulega jednak watpliwosci, ze godnos¢ cztowieka jest dobrem osobistym prawnie
chronionym. Wynika to bezposrednio z art. 30 Konstytucji RP.

Mozna powiedzie¢, ze w kazdym przypadku, w ktérym naruszone zostaja czyje$ dobra
osobiste ze wzgledu na jego rase lub pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie lub
wyznanie, przekonania polityczne albo orientacje seksualng, musi dojs¢ w sposdb oczywisty
do naruszenia jego godnosci, poniewaz godnos¢ rozumiana jako poczucie i $wiadomosc
wiasnej wartosci, honor, duma, szacunek do samego siebie, wynikaja z tego, kim sie jest,
wtym takze z rasy, pochodzenia etnicznego, przynaleznosci do okreslonego narodu,
wyznawanej religii, itd. Naruszenie dobr osobistych cztowieka z tych przyczyn polegac
moze na kazdym obrazliwym zachowaniu — wyszydzaniu, ponizaniu, wysmiewaniu,
formutowaniu nieprawdziwych krzywdzacych ocen, niewtasciwych gestach, a takze na
naruszaniu nietykalnosci cielesnej. Moze nastgpi¢ stownie, przez publikacje prasowe,
audycje radiowe i telewizyjne, informacje umieszczane w Internecie i w kazdy inny sposdb,
ktory moze byc potraktowany jako na naruszenie débr osobistych.

W oparciu o art. 24 Kodeksu cywilnego — kazdy czyje dobro osobiste zostato naruszone lub
zagrozone moze domagac sie:

¢ zaniechania dziatania zagrazajacego jego dobrom osobistym,

e dopetnienia czynnosci potrzebnych do usuniecia skutkow naruszenia, w szczegdlnosci
zfozenia oswiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie (na przyktad
przeproszenia na pismie, opublikowania stosownego oswiadczenia w prasie),

e zadoscuczynienia pienieznego rekompensujacego doznang krzywde (art. 445 i art.
448 Kodeksu cywilnego), przy czym zadoscuczynienie powinno by¢ odpowiednie, co
oznacza, ze powinno stanowi¢ skuteczne naprawienie doznanych krzywd,

¢ zapfaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny (art. 448 Kodeksu cywilnego),

e naprawienia szkody (w szczegdlnosci odszkodowania) na zasadach ogdlnych (art. 415
i nast. Kodeksu cywilnego), jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego zostata
wyrzgdzona szkoda majatkowa, przy czym odszkodowanie powinno pokry¢ wszelkie
szkody wynikajace z bezprawnego dziatania lub zaniechania osoby, ktdra dopuscita sie
aktu dyskryminacji.

Co wazne, wytoczenie powodztwa o ochrone dobr osobistych zalezy od ustalenia, jakie
dobro osobiste zostato naruszone, jak rowniez od dokonania oceny, czy naruszenie tego
dobra osobistego ma charakter jedynie subiektywny, tj. opiera sie tylko na przeswiadczeniu
zainteresowanej osoby o naruszeniu dobr osobistych - negatywnych odczuciach po stronie
pokrzywdzonego - czy tez ma charakter obiektywny. W zakresie stwierdzenia
obiektywnosci naruszenia miernikiem jest potencjalna reakcja opinii publicznej na
naruszenie, bedaca odzwierciedleniem pogladdéw powszechnie przyjetych i akceptowanych
przez spoteczenstwo w danym momencie.

Osoba, ktorej zarzucane jest naruszenie dobr osobistych, moze zosta¢ zwolniona od
odpowiedzialnosci, o ile wykaze, ze jej dziatanie nie byto bezprawne. To zatem na
pozwanym spoczywa obowigzek udowodnienia, ze jego dziatanie znajduje uzasadnienie
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w obowigzujgcym porzadku prawnym, tj. nie jest bezprawne. Powod musi natomiast
jedynie wskazac fakt naruszenia débr osobistych i korzysta z domniemania bezprawnosci.
Jego sytuacja procesowa jest zatem korzystniejsza niz sytuacja pozwanego®?.

Pozwy o naruszenie ddbr osobistych kieruje sie do sadu okregowego. W sprawie takiej
mozna ubiegac sie o zwolnienie przez sad od kosztéw sadowych i przyznanie petnomocnika
z urzedu. Jezeli osoba ubiegajgca sie o ochrone swoich praw nie zna wystarczajaco dobrze
jezyka polskiego, ma prawo skorzystac z pomocy ttumacza (na koszt Panstwa).

2.4 Formy uzyskiwania wsparcia przez osoby doswiadczajgce dyskryminacji

2.4.1 Skargi do Rzecznika Praw Obywatelskich

Kazdy ma prawo wystgpienia, na zasadach okreslonych w ustawie, do Rzecznika Praw
Obywatelskich z wnioskiem o pomoc w ochronie swoich wolnosci lub praw naruszonych
przez organy wtadzy publicznej (art. 8o Konstytucji RP). Rzecznik Praw Obywatelskich stoi
na strazy wolnosci i praw cztowieka i obywatela okreslonych w Konstytucji oraz w innych
aktach normatywnych (art. 208 Konstytucji RP). W sprawach o ochrone wolnosci i praw
cztowieka i obywatela Rzecznik bada, czy wskutek dziatania lub zaniechania organdw,
organizacji i instytucji, obowigzanych do przestrzegania i realizacji tych wolnosci i praw, nie
nastgpito naruszenie prawa, a takze zasad wspotzycia i sprawiedliwosci spofecznej
(art.1ustawy o Rzeczniku Praw Obywatelskich z 1987r.). Ustawa o Rzeczniku Praw
Obywatelskich stanowi takze, ze stoi on rowniez na strazy realizacji zasady rownego
traktowania (art. 2 ustawy).

Rzecznik i jego biuro (informacja ze strony www.brpo.gov.pl, tam tez wiecej informacji):

e sprawdza fakty, powotane przez skarzacego, przy czym czyni to sam lub moze zwrdci¢
sie z wnioskiem o zbadanie sprawy do innego organu kontrolnego,

e podejmuje czynnosci przewidziane w ustawie, jezeli powezmie wiadomosc
wskazujacg na naruszenie wolnosci i praw cztowieka i obywatela, w tym zasady
rownego traktowania,

e moze zbadad sprawe na miejscu oraz zazadac akt sprawy lub informacji o stanie
sprawy od kazdej instytucji,

e po zbadaniu sprawy i stwierdzeniu, ze prawa i wolnosci cztowieka i obywatela zostaty
naruszone, kieruje wystgpienie do wtasciwego organu, organizacji lub instytucji,
w ktorych dziatalnosci takie naruszenie nastgpito lub do organu nadrzednego
0 uUsuniecie naruszenia,

e moze wystapi¢ do Trybunatu Konstytucyjnego o zbadanie zgodnosci ustawy
z Konstytucja i ratyfikowanymi umowami miedzynarodowymi albo o zbadanie
zgodnosci przepisow aktow nizszego rzedu z aktami wyzszego rzedu; z analogicznym
wnioskiem co do zgodnosci aktu prawa miejscowego z aktami wyzszego rzedu
Rzecznik moze wystgpic¢ do wojewddzkiego sgdu administracyjnego,

** Bodnar A., ,Przeciwdziatanie dyskryminacji z powodu orientacji seksualnej w sferze prawa cywilnego”,
w: Smiszek K. (red.), ,Przeciwdziatanie dyskryminacji z powodu orientacji seksualnej w $wietle prawa
polskiego i standardow europejskich”Warszawa, 2006, s. 16-17.
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e choc Rzecznik sam inicjatywy ustawodawczej nie ma, moze wystapi¢ do wiasciwych
organow z wnioskiem o podjecie inicjatywy ustawodawczej lub o wydanie albo
zmiane aktu prawnego nizszego rzedu,

e ma prawo wniesienia kasacji w sprawie karnej do Sadu Najwyzszego.
Podstawa kasacji moze by¢ jedynie stwierdzenie, ze nastgpito razace naruszenie
prawa przez sady. Kasacja w sprawie karnej nie moze byc¢ wniesiona wytgcznie
z powodu niewspoétmiernosci kary,

e moze zazadaC wszczecia postepowania w sprawie cywilnej, a takze wzig¢ udziat
w kazdym toczgcym sie juz postepowaniu cywilnym , sktadac skargi kasacyjne do
Sadu Najwyzszego,

e 73dad wszczecia postepowania administracyjnego, brac¢ udziat w postepowaniu
administracyjnym na prawach przystugujacych prokuratorowi oraz wnies¢ skarge do
sadu administracyjnego na akty i czynnosci organu administracji publicznej, oraz
wnies¢ skarge kasacyjng od orzeczenia wojewodzkiego sgdu administracyjnego do
Naczelnego Sadu Administracyjnego,

e moze zazadal wszczecia przez uprawnionego oskarzyciela postepowania
przygotowawczego w sprawie karnej o przestepstwo scigane z urzedu,

e moze wystapi¢ z wnioskiem o ukaranie za wykroczenie, a takze uchylenie przez sad
prawomocnego orzeczenia w sprawie o wykroczenie,

e ma prawo wystapienia do sadu o stwierdzenie niewaznosci orzeczenia wydanego
przez organy scigania i wymiaru sprawiedliwosci lub organdéw pozasgdowych
w sprawach osob represjonowanych za dziatalnos¢ na rzecz niepodlegtego bytu
Panstwa Polskiego.

Rzecznik przy zatatwieniu spraw nie jest zwigzany terminami wynikajacymi z kodeksu
postepowania administracyjnego. Na odmowe podjecia przez niego czynnosci nie
przystuguje zaden srodek odwotawczy.

Nalezy wiedzie¢, ze wszystkie listy kierowane do Rzecznika s3 uwaznie czytane.
Rozpatrywane s3 tez wszystkie skargi zgtoszone ustnie w czasie dyzurow w Biurze
Rzecznika. Dla utatwienia pracy, a takze przyspieszenia rozpatrzenia sprawy, w wystapieniu
do Rzecznika nalezy:

e podacimie, nazwisko i adres, kod, na ktdry nalezy kierowac korespondencje,

e doktadnie wskaza¢, czego dotyczy sprawa oraz poda¢ w sposdb zwiezty i jasny

argumenty wykazujgce naruszenie wolnosci lub prawa,
e dofaczyc niezbedne dokumenty ( kopie lub odpisy), ktore skarzacy posiada.

Od 1 stycznia 2011r. zgodnie z przepisami ustawy z dnia 3 grudnia 2010r. o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, Rzecznik Praw
Obywatelskich jest tzw. organem ds. réwnosci, co oznacza, ze do niego nalezy kierowac
skargi na dyskryminacje. Nalezy jednak pamietac, ze polskie prawo rdéznicuje obowigzek
reagowania Rzecznika na skargi dotyczace dyskryminacji w zaleznosci od sfery zycia,
w ktdrej ta dyskryminacja nastgpita. Jesli zachowania dyskryminacyjnego doszto w relacji
administracja publiczna (szeroko pojeta) a obywatelem, Rzecznik ma obowigzek podjac
dziatania. Jesli natomiast do dyskryminacji doszto pomiedzy podmiotami prywatnymi (np.
prywatny ustugodawca a osoba fizyczna lub prywatna osoba prawna), to Rzecznik
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dysponuje dowolnoscig reagowania na wptywajacg skarge (art. 11 ust. 2. ustawy
o Rzeczniku Praw Obywatelskich: ,W zakresie realizacji zasady réwnego traktowania
miedzy podmiotami prywatnymi Rzecznik moze podja¢ dziatania, o ktérych mowa w ust.
1 pkt 2.").

2.4.2 Skarga do Panstwowej Inspekcji Pracy
Skarge do Panstwowej Inspekcji Pracy [PIP] sktada sie pismie, ale mozna zrobic to takze
ustnie. Skargi i wnioski nie moga by¢ anonimowe. Te niezawierajgce imienia i nazwiska lub
nazwy oraz adresu wnoszgcego pozostawia sie bez rozpoznania. Okregowy Inspektorat
Pracy moze podjac¢ decyzje o rozpatrzeniu anonimowej skargi lub wniosku jezeli wynika
Z nich, ze:
e W sposob razacy naruszane s3 przepisy prawa pracy, w tym w szczegolnosci wystepuje
zagrozenie zycia lub zdrowia pracownikow
e istnieje znaczne prawdopodobienstwo naruszenia przepisow prawa pracy przez
organy lub pracownikow PIP.

Nazwiska osob skarzacych i ich adresy stanowia tajemnice stuzbowg i nie s3 ujawniane.
Inspektor pracy jest zobowigzany do nieujawniania informacji, ze kontrola przeprowadzana
jest w nastepstwie skargi, chyba ze zgtaszajacy skarge wyrazi na to pisemna zgode.

Inspektor na podstawie uzyskanych od skarzacego informacji sporzadzi pismo. Inspektor
pracy ma prawo przeprowadzenia o kazdej porze dnia i nocy, bez uprzedzenia, kontroli
przestrzegania prawa pracy (a w szczegolnosci przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, przepiséw dotyczacych stosunku pracy, wynagrodzenia za prace i innych swiadczen
wynikajgcych ze stosunku pracy, czasu pracy, urlopow, uprawnien pracownikow zwigzanych
z rodzicielstwem, zatrudniania mtodocianych i oséb niepetnosprawnych) we wszystkich
podmiotach, na rzecz ktérych swiadczona jest praca przez osoby fizyczne. W razie
stwierdzenia naruszenia przepisdw inspektor pracy jest uprawniony wydac nakaz (decyzje
administracyjna):
e usuniecia stwierdzonych uchybien — gdy naruszenie dotyczy przepisow i zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy,
e natychmiastowego wstrzymania prac lub skierowania pracownikéw lub oséb do
innych prac — gdy naruszenie powoduje bezposrednie zagrozenie zycia lub zdrowia
pracownikéw lub oséb wykonujacych te prace,
e wypfaty naleznego wynagrodzenia za prace, a takze innego swiadczenia
przystugujacego pracownikowi.
Inne nieprawidtowosci inspektor pracy reguluje poprzez wystapienie. Za wykroczenie
przeciwko prawom pracownika inspektor pracy ma prawo ukarac¢ sprawce mandatem lub
wystapic do sadu z wnioskiem o jego ukaranie.
Panstwowa Inspekcja Pracy udziela bezptatnie porad w zakresie prawa pracy oraz
przepisdw bezpieczenstwa i higieny pracy:

Gtowny Inspektorat Pracy

Warszawa, ul. Krucza 38/42;

Telefonicznie (pod nr: (0 22) 628 58 07) od poniedziatku do pigtku w godz. 9-14;

osobiscie (w pok. 547) od poniedziatku do pigtku godz. 16-18.
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Porad udzielaja takze Okregowe Inspektoraty PIP (ich lista z nr telefonow i godzinami
przyjec znajduje sie na www.pip.gov.pl).

Inspektor Pracy moze tez wytoczy¢ powoddztwo (tylko w sprawach o ustalenie istnienia
stosunku pracy) i w innych sprawach reprezentowac pracownika przed sagdem (na przyktad
w sprawie o odszkodowanie w zwigzku z nieréwnym traktowaniem przez pracodawce).

2.4.3 Pomoc zwigzkow zawodowych

Osoba, ktdra dotkneta dyskryminacja w stosunkach zatrudnienia, moze zwrocic sie o pomoc
do organizacji zwiazkowej. Zwigzki zawodowe s3 powotane do reprezentowania
pracownikéw i obrony ich praw, interesow zawodowych i socjalnych. Pracownik
niezrzeszony w zwigzku zawodowym ma prawo do obrony swoich praw na zasadach
dotyczacych pracownikow bedacych cztonkami zwiagzku, jezeli wybrana przez niego
zaktadowa organizacja zwigzkowa wyrazi zgode na obrone jego praw pracowniczych®®.
W sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych zwigzki zawodowe moga
wszczynac postepowania na rzecz pracownika. Przedstawiciel zwigzku zawodowego moze
by¢ takze petnomocnikiem pracownika w postepowaniu sgdowym.

2.4.4 Komisje pojednawcze
Komisje pojednawcze to organy powotywane w celu ugodowego likwidowania
indywidualnych sporow pracy (art. 244-258 kodeksu pracy).

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, przed skierowaniem sprawy na droge sadowa
pracownik moze zada¢ wszczecia postepowania pojednawczego przed komisjg
pojednawczgy. Pracodawca i pracownik powinni dazy¢ do polubownego zatatwienia sporu
ze stosunku pracy. Kodeks pracy stanowi, ze w celu polubownego zatatwiania sporéw
o roszczenia pracownikow ze stosunku pracy moga by¢ powotywane komisje pojednawcze.
Komisje pojednawczg powotujg wspolnie pracodawca i zaktadowa organizacja zwigzkowa,
a jezeli u danego pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa — pracodawca,
po uzyskaniu pozytywnej opinii pracownikow.

2.4.5 Spory zbiorowe

W Polsce system rozwigzywania sporow zbiorowych okresla Ustawa z dnia 23 maja 1991r.
o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych®. Zgodnie z art. 1 ww. ustawy, spor zbiorowy
pracownikéw z pracodawcg moze dotyczyc warunkow pracy, ptac lub swiadczen socjalnych
oraz praw i wolnosci zwigzkowych. Nie jest dopuszczalne prowadzenie sporu zbiorowego
w celu poparcia indywidualnych zadan pracowniczych, jesli ich rozstrzygniecie jest mozliwe
w postepowaniu przed organem rozstrzygajacym spory o roszczenia pracownikow.
Stronami sporu zbiorowego sa: pracownicy — reprezentowani przez zwigzki zawodowe oraz
pracodawca lub pracodawcy, ktorzy moga byc reprezentowani przez wtasciwe organizacje
pracodawcow.

*3 Wiecej informacji www.pip.gov.pl.
*art. 30 Ustawy o zwigzkach zawodowych z 1991r.
*Dz. U. nr 55, poz. 236, z poz. zm.
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Prawo zobowigzuje pracodawce do podjecia negocjacji, a gdy te nie przyniosg rezultatu
przystapienia do mediacji (przy wykorzystaniu osoby trzeciej — mediatora).

Ustawa o Rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.

Art. 8. Pracodawca podejmuje niezwtocznie rokowania w celu rozwiazania sporu w drodze
porozumienia, zawiadamiajac réwnoczesnie o powstaniu sporu witasciwego okregowego
inspektora pracy.

Art. 10. Jezeli strona, ktdéra wszczeta spdr, podtrzymuje zgtoszone zadania, spor ten
prowadzony jest przez strony z udziatem osoby dajacej gwarancje bezstronnosci, zwanej dalej
mediatorem.

2.4.6 Skarga konstytucyjna

Skarga konstytucyjna przystuguje po wyczerpaniu wszystkich dostepnych krajowych
srodkéw prawnych. Jest skarga na prawo, a nie decyzje (wyrok). Jesli Trybunat
Konstytucyjny uzna, ze przepis, na podstawie ktérego wydano w naszej sprawie decyzje
(wyrok) jest niezgodny z Konstytucjg, otwiera to droge do zmiany decyzji (wyroku), jednak
nie jest to automatyczne.

Informacja o warunkach wnoszenia do Trybunatu Konstytucyjnego skargi konstytucyjnej
(ze strony www.trybunal.gov.pl; tam wiecej informacji):

1. Prawo do wystapienia ze skarga konstytucyjng, zgodnie z art. 79 ust. 1 Konstytucji RP
z dnia 2 kwietnia 1997r., przystuguje kazdemu, czyje konstytucyjne wolnosci lub prawa
zostaty naruszone.

2. Skarge konstytucyjng moze dla skarzgcego sporzadzic¢ wytgcznie adwokat lub radca prawny.

3. Jezeli skarzacy, ze wzgledu na sytuacje majatkowa, nie jest w stanie optaci¢ kosztow
sporzadzenia skargi konstytucyjnej przez adwokata lub radce prawnego, ma prawo
zwrocic sie do sgdu o ustanowienie dla niego adwokata lub radcy prawnego z urzedu.
Whniosek w sprawie o ustanowienie adwokata lub radcy prawnego z urzedu nalezy
ztozy¢ do sadu rejonowego wiasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania
skarzacego. W przypadku uwzglednienia tego wniosku, skarzacy nie bedzie ponosit
kosztow sporzadzenia skargi konstytucyjne;.

4. Skarga konstytucyjna jest wolna od optaty sgdowe;.

5. Przedmiotem skargi konstytucyjnej moze byc¢ wytacznie akt normatywny (ustawa,
rozporzadzenie, zarzadzenie, itd.). Trybunat Konstytucyjny odmawia nadania biegu
skargom konstytucyjnym kierowanym wytacznie na okreslone orzeczenie sadu czy
organu administracji. W skardze konstytucyjnej mozna kwestionowac wytacznie
regulacje prawng, ktora byta podstawa takiego orzeczenia.

6. W przypadku, gdy zakwestionowany akt normatywny utracit moc obowigzujaca przed
ztozeniem skargi konstytucyjnej nalezy wykaza¢, ze wydanie przez Trybunat
Konstytucyjny orzeczenia o tym akcie jest konieczne dla ochrony konstytucyjnych
wolnosci i praw.

7. Trybunat Konstytucyjny rozpoznaje tylko takie skargi konstytucyjne, ktdre zwigzane
sg z naruszeniem praw lub wolnosci okreslonych w Konstytucji RP, z wytaczeniem
spraw okreslonych w art. 56 Konstytucji (uzyskanie przez cudzoziemcdw prawa azylu
lub statusu uchodzcy).
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8. Trybunat Konstytucyjny moze rozpoznawac skarge konstytucyjng wytgcznie wowczas,
gdy skarzacy wykorzystat juz wszystkie, przystugujace mu w ramach postepowania
sgdowego lub administracyjnego, srodki zaskarzenia lub srodki odwotawcze.

9. Skarge konstytucyjng nalezy ztozy¢ do Trybunatu Konstytucyjnego, po wyczerpaniu
drogi prawnej (zob. pkt 8), w ciaggu 3 miesiecy od dnia doreczenia skarzgcemu
prawomocnego wyroku, ostatecznej decyzji lub innego ostatecznego rozstrzygniecia
(nie wlicza sie do tego okresu czasu trwania postepowania o ustanowienie
petnomocnika z urzedu celem sporzadzenia skargi konstytucyjnej — zob. pkt 3).
Trybunat Konstytucyjny nie rozpoznaje skarg wniesionych po uptywie wymienionego
wyzej terminu.

2.4.7 Organizacje pozarzadowe

W pewnych sprawach organizacje spoteczne, ktorych zadanie nie polega na prowadzeniu
dziatalnosci gospodarczej, np. stowarzyszenia i fundacje, moga reprezentowac osobe, ktora
dotknety akty dyskryminacji, przed sadem (art. 61- 63 Kodeksu postepowania cywilnego,
art. 9o Kodeksu postepowania karnego).

Kodeks postepowania cywilnego. Tytutlll. Organizacje spoteczne
Art. 61.
§ 1. W sprawach o roszczenia alimentacyjne oraz w sprawach o ochrone konsumentéw
organizacje spoteczne moga wytacza¢ powodztwa na rzecz obywateli.
§ 2. W sprawach wymienionych w § 1 organizacja taka moze wstgpi¢ do postepowania
w kazdym jego stadium.
§ 3. Organizacje spoteczne, do ktdrych zadan statutowych nalezy ochrona srodowiska
albo ochrona praw wtasnosci przemystowej, moga w sprawach z tego zakresu wstapic,
za zgoda powoda, do postepowania w kazdym jego stadium.
§ 4. Organizacje spofeczne, do ktérych zadan statutowych nalezy ochrona réwnosci
oraz niedyskryminacji przez bezpodstawne bezposrednie lub posrednie zréznicowanie
praw i obowigzkdw obywateli, moga w sprawach o roszczenia z tego zakresu wytaczac
za zgody obywateli powoddztwa na ich rzecz oraz, za zgoda powoda, wstepowac do
postepowania w kazdym jego stadium.
§ 5. Organizacje spoteczne, do ktdérych zadan statutowych nalezy pomoc ofiarom
przestepstw, moga w sprawach o roszczenia z tytutu odpowiedzialnosci za szkode
wyrzgdzona czynem niedozwolonym, ktdry stanowi przestepstwo scigane z oskarzenia
publicznego w postepowaniu karnym, wytaczac za zgodg obywateli powddztwa na ich
rzecz oraz, za zgoda powoda, wstepowac do postepowania w kazdym jego stadium.
Art. 62. Do organizacji spotecznych wnoszacych powoddztwa na rzecz obywateli, jak rowniez
do uczestnictwa takich organizacji w postepowaniu dla ochrony praw obywateli, stosuje sie
odpowiednio przepisy o prokuratorze.
Art. 63. Organizacje wymienione w artykutach poprzedzajacych, ktére nie uczestnicza
w sprawie, moga przedstawiac¢ sadowi istotny dla sprawy poglad wyrazony w uchwale lub
oswiadczeniu ich nalezycie umocowanych organéw.

Kodeks postepowania karneqgo. Rozdziat 10 Przedstawiciel spoteczny.
Art. go.
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§1. W postepowaniu sgdowym do czasu rozpoczecia przewodu sgdowego udziat
w postepowaniu moze zgtosi¢ przedstawiciel organizacji spotecznej, jezeli zachodzi
potrzeba ochrony interesu spofecznego lub waznego interesu indywidualnego,
objetego zadaniami statutowymi tej organizacji, w szczegdlnosci ochrony wolnosci
i praw cztowieka.
§2. W zgfoszeniu organizacja spoteczna wskazuje przedstawiciela, ktory ma
reprezentowal te organizacje, a przedstawiciel przedktada sadowi pisemne
upowaznienie.
§ 3. Sad dopuszcza przedstawiciela organizacji spotecznej, jezeli lezy to w interesie
wymiaru sprawiedliwosci.
Art. 91. Dopuszczony do udziatu w postepowaniu sgdowym przedstawiciel organizacji
spotecznej moze uczestniczy¢ w rozprawie, wypowiadac sie i sktadac oswiadczenia na pismie.

Kodeks postepowania administracyjnego.
Art. 31.
§ 1. Organizacja spoteczna moze w sprawie dotyczacej innej osoby wystepowac
z zadaniem:
1) wszczecia postepowania,
2) dopuszczenia jej do udziatu w postepowaniu, jezeli jest to uzasadnione celami
statutowymi tej organizacji i gdy przemawia za tym interes spoteczny.
§2. Organ administracji publicznej, uznajac zadanie organizacji spotecznej za
uzasadnione, postanawia o wszczeciu postepowania z urzedu lub o dopuszczeniu
organizacji do udziatu w postepowaniu. Na postanowienie o odmowie wszczecia
postepowania lub dopuszczenia do udziatu w postepowaniu organizacji spotecznej stuzy
zazalenie.
§ 3. Organizacja spoteczna uczestniczy w postepowaniu na prawach strony.
§ 4. Organ administracji publicznej, wszczynajac postepowanie w sprawie dotyczacej
innej osoby, zawiadamia o tym organizacje spoteczng, jezeli uzna, ze moze ona by¢
zainteresowana udziatem w tym postepowaniu ze wzgledu na swoje cele statutowe,
i gdy przemawia za tym interes spoteczny.
§ 5. Organizacja spofeczna, ktdra nie uczestniczy w postepowaniu na prawach strony,
moze za zgodg organu administracji publicznej przedstawi¢ temu organowi swoéj poglad
w sprawie, wyrazony w uchwale lub oswiadczeniu jej organu statutowego.

Prawo o postepowaniu przed sgdami administracyjnymi.
Art. 9. Organizacja spoteczna, w zakresie swojej dziatalnosci statutowej, moze bra¢ udziat
w postepowaniu w przypadkach okreslonych w niniejszej ustawie.

2.5 Wsparcie na poziomie krajowym i przezwyciezanie trudnosci

Jakiego rodzaju pomoc, wsparcie mozna uzyska¢ na poziomie krajowym przy
korzystaniu z roznych procedur i co mozna zrobi¢, aby przezwyciezyc
utrudnienia/przeszkody?

Utrudnienia/przeszkody moga obejmowac, np.:
e brak pomocy prawnej,
e brak bezptatnej (pro bono) pomocy prawnej,
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e brak znajomosci Dyrektyw iflub krajowych przepiséw antydyskryminacyjnych przez
sedzidw, pracownikow biura Rzecznika Praw Obywatelskich, organy kontroli
administracyjnej itp.,

e koszty (moga byc¢ nimi koszty sagdowe lub ryzyko poniesienia kosztéw w przypadku
przegrania sprawy),

e dostep do sadow oraz procedury sagdowe (dostep fizyczny — jak daleko znajduje sie sad
od miejsca zamieszkania sktadajgcego skarge, czy s3 udogodnienia dla
niepetnosprawnych, ttumacze, itp.).

Wsparcie moze polega¢ na mozliwosci bycia reprezentowanym przez przeszkolona
organizacje pozarzadowa lub tez przez doradce albo prawnika zwigzku zawodowego.

Jesli nie mamy dostepu do fachowej pomocy prawnej, pomocg w korzystaniu
zwymienionych $rodkdw i procedur prawnych moga nam stuzy¢ zaréwno odpowiednie
informatory, jak i roznego rodzaju instytucje i organizacje. W przypadku braku srodkéw na
ochrone swych praw warto takze pamietac o mozliwosci uzyskania zwolnienia od
ponoszenia kosztow sadowych oraz mozliwosci uzyskania pethomocnika lub obroncy
z urzedu.

Osobom, ktorych nie sta¢ na wynajecie prawnika, przystuguje prawo do ,prawnika
z urzedu"” optacanego przez panstwo:

e Sprawy cywilne, rodzinne, pracy i inne sprawy niekarne — nalezy ztozy¢ do saduy,
przed ktérym sprawa bedzie wytoczona lub juz sie toczy, wniosek (na pismie lub
ustnie do protokotu) o zwolnienie od kosztéw sgdowych (w catosci lub czesci) oraz
o przyznanie petnomocnika z urzedu (adwokata lub radcy prawnego). We wniosku
nalezy przedstawi¢ doktadne dane o sytuacji rodzinnej, majatku i dochodach — nalezy
wykazac, ze wnioskujacy nie jest w stanie ponies¢ kosztow prawnika ,bez uszczerbku
dla niezbednego utrzymania siebie i rodziny”. Wynajecie prawnika odbytoby sie wiec
kosztem zaspokojenia podstawowych potrzeb wnioskujgcego i rodziny. Sad moze
przeprowadzi¢  dodatkowe  dochodzenie  dotyczace stanu  majatkowego
wnioskodawcy. Zeby uzyska¢ petnomocnika z urzedu trzeba zosta¢ zwolnionym
z kosztéw choc w czesci. Przyznanie petnomocnika z urzedu zalezy od sadu, ktory,
oprocz sytuacji materialnej, bierze pod uwage stopien skomplikowania sprawy oraz
ewentualng nieporadnosc¢ wnioskujgcego, dlatego tez we wniosku warto odnies¢ sie
do tych okolicznosci. Od decyzji odmownej mozna sie odwotac.

e Sprawy administracyjne w sadach administracyjnych — nalezy ztozy¢ do
wojewodzkiego sadu administracyjnego wniosek o przyznanie ,prawa pomocy”.
Mozna wystapic o petne lub czesciowe zwolnienie od ponoszenia kosztow sgdowych
oraz o petnomocnika z urzedu (w zaleznosci od charakteru sprawy moze nim by¢
adwokat, doradca podatkowy, radca prawny, rzecznik patentowy). Wniosek trzeba
ztozy¢ na specjalnym urzedowym formularzu, zawierajgcym pytania o sytuacje
rodzinng i majatkowa. Formularze mozna uzyska¢ w wojewodzkim sadzie
administracyjnym, w urzedzie gminy lub pobra¢ z Internetu: www.nsa.gov.pl. Od
decyzji odmownej mozna sie odwotac.
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e Sprawy karne — ,adwokat z urzedu” przystuguje podejrzanemu/oskarzonemu, ale
takze ofierze przestepstwa (pokrzywdzonemu), jesli wykazg, ze nie s3 w stanie
ponies¢ kosztow adwokata ,bez uszczerbku dla niezbednego utrzymania siebie
irodziny”, czyli zatrudnienie adwokata odbytoby sie kosztem zaspokojenia
podstawowych potrzeb wnioskujgcego i rodziny. Nalezy ztozy¢ pisemny wniosek do
prokuratora prowadzacego postepowanie (na etapie przedsgdowym) lub do prezesa
sadu (na etapie postepowania sgdowego). We wniosku trzeba opisac sytuacje
rodzinng i majatkowq (dochody) i ja udokumentowac. Od decyzji odmownej nie
mozna sie odwofac.

Szczegotowe informacje, jak sktada¢ wymienione wnioski, znajdujg sie m.in. w Internecie na
stronach: www.brpo.gov.pl w dziale e-poradniki, www.psep.pl w dziale publikacje.
Skorzysta¢ mozna takze z rdéznych wydan ,wzordw pism procesowych” dostepnych
w bibliotekach. Informacji udzielaja takze sekretariaty w sadach, w niektorych sadach
znajduja sie pisemne informacje, w jaki sposob sktadac¢ wniosek oraz jak dokumentowac
sytuacje majatkowa.

2.5.1 Przydatne adresy i telefony instytucji i organizacji zajmujacych sie nieodptatnie
udzielaniem informacji i pomocy prawne;j

e Gtéwny Inspektorat Pracy — Warszawa; ul. Krucza 38/42; od poniedziatku do piagtku
godz. 9-14, tel. (22) 628 58 07; osobiscie od poniedziatku do pigtku godz. 16-18 pok.
547. Porad udzielajg takze Okregowe Inspektoraty Panstwowej Inspekcji Pracy
(ich lista z nr telefondw i godzinami przyjec znajduje sie na www.pip.gov.pl).

e Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich (wnioski o pomoc w ochronie wolnosci lub praw
naruszonych przez organy wtadzy publicznej) — Warszawa 00-090, Al. Solidarnosci 77,
tel. (22) 551 77 60; (22) 551 78 11; www.brpo.gov.pl,

e Zwiazek Biur Porad Obywatelskich (nie udziela porad prawnych, ale informuje o ok. 30
Biurach na terenie kraju) — Warszawa 00-656, ul. Sniadeckich 12/16 m. 17;
tel. (22) 622 55 54; www.zbpo.org.pl,

e Fundacja Uniwersyteckich Poradni Prawnych (nie udziela porad prawnych, ale
informuje o ok. 20 poradniach na terenie kraju) — Warszawa 00-031, ul. Szpitalna 5
lok.s; tel. (22) 828 91 28 wew. 143; www.fupp.org.pl,

e Rzecznicy praw konsumentéw (powiatowi i miejscy) — w sprawach ochrony praw
konsumenta mozna sie do nich zwraca¢ o pomoc prawng, nalezy sie skontaktowac
z najblizszym urzedem powiatowym lub miejskim. Pomocy udzielajg tez terenowe
kluby Federacji Konsumentow (jest ich w kraju 5o), informacje o nich mozna uzyskad
u rzecznikow praw konsumenta.

e Powiatowe Centra Pomocy Rodzinie — $wiadcza gtdéwnie pomoc spoteczng, ale
udzielaja takze osobom i rodzinom informacji o prawach i uprawnieniach oraz pomocy
przy zatatwianiu spraw urzedowych. Nalezy sie skontaktowac z najblizszym urzedem
powiatowym.

e Prokuratura - cho¢ gtdwnym zadaniem prokuratury jest sciganie przestepstw,
niektdrzy prokuratorzy zajmuja sie takze sprawami cywilnymi. Moga zgdac wszczecia
kazdego postepowania, gdy wymaga tego interes spoteczny albo prawa obywatela.
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Udzielajg pomocy prawnej np. ofiarom przestepstw. W celu uzyskania informacji
nalezy skontaktowac sie z najblizsza prokuratura.

¢ Organizacje pozarzadowe — w catym kraju dziatajg setki organizacji pozarzagdowych,
zajmujacych sie miedzy innymi udzielaniem informacji i porad prawnych. Wiele z nich
prowadzi dziatalnos¢ wyspecjalizowang, zajmujac sie np. pomoca ofiarom
przestepstw, prawami oséb niepetnosprawnych, prawami kobiet, dzieci, prawami
bezdomnych itp. Zainteresowany musi sam odszukac organizacje dziatajace na jego
terenie (pomodc w tym moga np. Biura Porad Obywatelskich czy inne wspomniane
wyzej instytucje). Organizacje mozna takze odszukac poprzez portal internetowy
www.ngo.pl zawierajacy bazy danych organizacji. Jedng z nich jest pozarzadowa
platforma poradnicza.

¢ |nne — informacji, porad prawnych, pomocy prawnej udzielajg takze niektdre: gazety
lokalne (dyzury prawnika, kaciki porad w gazecie), biura poselsko-senatorskie, zwigzki
zawodowe, parafie. Istniejg takze prawnicze serwisy internetowe:

http://usenet.pomocprawna.info/list.php?46,
www.e-prawnik.pl,

Www.pomocprawna.pl,
www.niebieskalinia.pl/prawna.html.

e Naczelna Rada Adwokacka (nie wudziela porad prawnych, ale informuje
0 24 Okregowych Radach Adwokackich na terenie kraju) — Warszawa 00-202,
ul. Swietojerska 16, tel. (22) 635 40 62, www.adwokatura.org.pl,

e Krajowa Rada Radcow Prawnych (nie udziela porad prawnych, ale informuje
019 Okregowych Izbach Radcéw Prawnych na terenie kraju) — Warszawa 00-478,
Al. Ujazdowskie 18 lok. 4; tel. (22) 622 o5 88, (22) 622 84 28, (22) 622 84 33,
http://sopot.lex.pl/~krrp _warszawa.

2.6 Instytucje publiczne zajmujace sie problematyka dyskryminacji

Dwie gtéwne instytucje publiczne zajmujace sie obecnie problematyka dyskryminacji to
Petnomocnik do Spraw Rownego Traktowania oraz Rzecznik Praw Obywatelskich. Ich
mandat i role w zakresie zwalczania dyskryminacji okresla szczegétowo Ustawa z dnia
3 grudnia 2010 o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania.

Na mocy tej ustawy Petnomocnik do Spraw Réwnego jest odpowiedzialny za realizowanie
polityki rzadu w zakresie zasady réwnego traktowania, w tym przeciwdziatania
dyskryminacji, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad, wiek, niepetnosprawnos¢ oraz orientacje
seksualna.
Do zadan Petnomocnika nalezy w szczegdlnosci:
1) opracowywanie i opiniowanie projektéw aktow prawnych w zakresie zasady réwnego
traktowania,
2) przeprowadzanie analiz i ocen rozwigzan prawnych pod katem respektowania zasady
rownego traktowania, a takze wystepowanie do wtasciwych organdw z wnioskami
o wydanie lub zmiane aktoéw prawnych w zakresie spraw nalezacych do Petnomocnika,
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3) podejmowanie dziatan zmierzajacych do eliminacji lub ograniczenia skutkow
powstatych w wyniku naruszenia zasady rownego traktowania,

4) dokonywanie analiz i ocen sytuacji prawnej i spotecznej oraz inicjowanie,
realizowanie, koordynowanie lub  monitorowanie dziatan zmierzajacych
do zapewnienia rownego traktowania, a takze do ochrony przed dyskryminacja,

5) monitorowanie sytuacji w zakresie przestrzegania zasady rownego traktowania,

6) promowanie, upowszechnianie i propagowanie problematyki rownego traktowania,

7) wspodtpraca z krajowymi organizacjami spotecznymi, w tym ze zwigzkami
zawodowymi i organizacjami pracodawcow

Do zadan Petnomocnika nalezy takze:

1) wspotpraca w sprawach zwigzanych z réwnym traktowaniem oraz przeciwdziataniem
dyskryminacji z innymi  panstwami, organizacjami oraz instytucjami
miedzynarodowymi i zagranicznymi,

2) wspotpraca w przygotowywaniu sprawozdan i raportdw z realizacji wigzacych
Rzeczpospolita Polska umdéw miedzynarodowych dotyczacych zasady réwnego
traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji,

3) przedstawianie opinii w sprawie mozliwosci przystgpienia przez Rzeczpospolitg Polska
do umoéw miedzynarodowych dotyczacych zasady rownego traktowania oraz
przeciwdziatania dyskryminacji — w porozumieniu z wiasciwymi ministrami,

4) Petnomocnik moze wnosi¢, za zgoda Prezesa Rady Ministrow, opracowane przez
siebie projekty dokumentow rzadowych, wynikajace z zakresu jego dziatania, w tym
programy na rzecz zasady rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji,
do rozpatrzenia przez Rade Ministrow,

5) Petnomocnik moze inicjowad, realizowa¢, koordynowac lub monitorowac programy
na rzecz zasady rownego traktowania oraz przeciwdziatania naruszeniom zasady
rownego traktowania, we wspotpracy z wtasciwymi ministrami,

6) Petnomocnik moze przystepowac do programow lub projektow wspodtfinansowanych
ze Srodkéw publicznych, dotyczacych rownego traktowania oraz przeciwdziatania
dyskryminacji, a takze realizowac te programy lub projekty,

7) zadania zwigzane z przeciwdziataniem dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢ Petnomocnik wykonuje we wspdtpracy z Petnomocnikiem Rzadu
do Spraw Osob Niepetnosprawnych.

Ponadto Petnomocnik opracowuje Krajowy Program Dziatan na rzecz Rownego
Traktowania, okreslajacy cele i priorytety dziatan na rzecz réwnego traktowania.

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania poszerzyta dotychczasowe kompetencje Rzecznika Praw
Obywatelskich [RPO], wynikajgce z uprawnien konstytucyjnych i Ustawy o rzecznikuy,
0 zajmowanie sie sprawami dotyczacymi tegoz tematu. Obecnie, zatem, Rzecznik
podejmuje odpowiednie czynnosci przewidziane w ustawie o RPO, jezeli powezmie
wiadomos¢ wskazujaca na naruszenie zasady rownego traktowania. Moze (ale nie musi)
takze podejmowal jej w zakresie realizacji zasady rownego traktowania miedzy
podmiotami prywatnymi Ponadto do zakresu dziatania Rzecznika nalezy rowniez:
1) analizowanie, monitorowanie i wspieranie réwnego traktowania wszystkich osob,
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2) prowadzenie niezaleznych badan dotyczacych dyskryminacji,
3) opracowywanie i wydawanie niezaleznych sprawozdan i wydawanie zalecen odnosnie
do problemow zwigzanych z dyskryminacja.
Whioski oraz rekomendacje dotyczace dziatan, ktére nalezy podja¢ w celu zapewnienia
przestrzegania zasady rownego traktowania, maja by¢ elementem corocznego
sprawozdania z dziatalnosci Rzecznika.

W ciggu 2011 roku, w zwigzku z nowymi obowigzkami wynikajacymi z ustawy, RPO powotat
trzy komisje zajmujace sie poszczegdlnymi grupami narazonymi na dyskryminacje
(migranci, niepetnosprawni, osoby starsze). Przy okazji warto wspomnie(, ze jeszcze przed
wejsciem w zycie ustawy RPO zajmowat sie sprawami dotyczacymi dyskryminacji, przy
czym byty to zarowno sprawy/skargi indywidualne, jak i dziatania o charakterze bardziej
systemowym. Wsrdd tych ostatnich mozna wymieni¢ rzecznictwo na rzecz poszerzenia
przepisdw  penalizujgcych  ,mowe nienawisci” o dodatkowe charakterystyki
poszkodowanych (orientacja lub tozsamosc¢ seksualna, niepetnosprawnos¢, inne) czy
dziatalnos¢  Zespdt eksperckiego ds. praw oséb starszych, ktéry przygotowat raport
zawierajacego diagnoze stanu przestrzegania praw osob starszychzs. Zainteresowanie tym
tematem jest kontynuowane: rozpoczynajac swoja kadencje obecna Rzecznik Praw
Obywatelskich zapowiadata, ze minimalizacja dyskryminacji oséb starszych bedzie jednym
z priorytetow jej dziatan®.

Z kolei Petnomocnik do Spraw Rownego Traktowania w 2011 rozpoczat realizacje projektu
Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzgdzenia. W ramach projektu przewidziane s3
miedzy innymi szkolenia dla pracownikow instytucji publicznej w zakresie réwnego
traktowania i zwalczania dyskryminacji oraz przeprowadzenie badan w zakresie istniejacej
dyskryminacji. Planowane jest przeprowadzenie w wybranych instytucjach administrac;ji
rzagdowe] badan dotyczacych réwnosci szans za pomocg poszerzonego wskaznika Gender
Index, jak réwniez badan socjologicznych wsrdéd grup narazonych na dyskryminacje. Pod
koniec czerwca 2011 roku powotano takze 45 Koordynatoréw ds. Rdwnego Traktowania,
usytuowanych we wszystkich ministerstwach i urzedach wojewodzkich, Kancelarii Prezesa
Rady Ministrow oraz wybranych instytucjach centralnych.

W latach ubiegtych dziatalnos¢ Petnomocnika polegata miedzy innymi na organizowaniu lub
wspotorganizowaniu  wydarzen majgcych na celu promowanie rownosci i zwalczanie
dyskryminacji (np. podejmowania interwencji w konkretnych sprawach (np. w sprawie wycofania
z dystrybucji ksigzeczki zawierajacej ksenofobiczne). W biurze Petnomocnika prowadzone byty
takze prace nad Ustawa o wdrozeniu niektorych przepisow UE w zakresie rownego traktowania.

Adresy i strony internetowe:
e Rzecznik Praw Obywatelskich: www.rpo.gov.pl,
e Petnomocnik do Spraw Réwnego Traktowania: www.rownetraktowanie.gov.pl,

26 5zatur-Jaworska B. (red.) (2008) ,Stan przestrzegania praw osob starszych w Polsce: analiza i rekomendacje
dziatan”, Warszawa: Rzecznik Praw Obywatelskich, dostepne na:
http://www.rpo.gov.pl/pliki/12228594450.pdf (29.07.2011).

*7 Polska Agencja Prasowa (2010) ,Nowa RPO chce przeciwdziata¢ dyskryminacji starszych 0s6b”, 04.08.2010.
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e Strona projektu  Rowne  Traktowanie  Standardem  Dobrego  Rzgdzenia:
WWww.siecrownosci.gov.pl.

2.7 Polityka panstwa na rzecz zwalczania dyskrymiancji

Nie mozna powiedzie¢, aby obecnie w Polsce istniata jakakolwiek zintegrowana polityka
antydyskryminacyjna. Jednak, zgodnie z Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, Petnomocnik do
Spraw Réwnego Traktowania jest odpowiedzialny za opracowania Krajowego Programu
Dziatan na rzecz Rdwnego Traktowania, w zwigzku czym nalezy oczekiwac stworzenia
takiego programu. Ma on okreslac cele i priorytety dziatan na rzecz réwnego traktowania,
w szczegolnosci w zakresie:
1) podnoszenia $wiadomosci spotecznej w zakresie réwnego traktowania, w tym na
temat przyczyn i skutkdw naruszenia zasady réwnego traktowania,
2) przeciwdziatania naruszeniom zasady rdwnego traktowania,
3) wspotpracy z partnerami spotecznymi, organizacjami pozarzadowymi i innymi
podmiotami w zakresie rownego traktowania.

Jak juz byto wspomniane wczesniej, ustawa o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania, obowigzuje od poczatku 2011 roku, stad tez
prace nad Programem zaczety sie stosunkowo niedawno. Zgodnie z zatozeniami projektu
Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzgdzenie, Koordynatorzy ds. Rdéwnego
Traktowania majg tez wspomagac realizacje Krajowego Programu Dziatan na rzecz
Rownego Traktowania na poziomie swoich instytucji.

Zalazkow, czy tez raczej elementow polityki antydyskrymiancyjnej mozna dopatrywac sie
w niektdrych innych dokumentach wyznaczajacych kierunki dziatan w okreslonej dziedzinie.
Mowa tu np. o dokumencie okreslajagcym kierunki polityki migracyjnej pt. ,Polska polityka
migracyjna — stan obecny i postulowane dziatania”?®. Tekst ten zawiera cze$¢ po$wiecona
integracji imigrantéw, w tym zwalczaniu dyskryminacji osob o cudzoziemskim
pochodzeniu. Jednakze wytyczne w tym zakresie nie sg zbyt precyzyjne ani dopracowane,
na co zwracaja nie tylko organizacje pozarzgdowe, ale takze sami tworcy programu.

Do problemu dyskryminacji ze wzgladu na wiek, cho¢ w bardzo ograniczonym stopnivu,
nawigzuje realizowany przez rzad od 2008 roku program Solidarnosc¢ Pokolen: dziatania dla
zwiekszenia aktywnosci zawodowej 0sob w wieku 5o+. W ramach programu przewidziane jest
miedzy innymi stopniowe wyrownywanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn oraz
upowszechnianie wiedzy na temat przepisdw prawa pracy zakazujgcych jakiejkolwiek
dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na wiek i niepetnosprawnos¢. Niestety, ten drugi
element zostat uznany za realizatoréow programu za juz wykonany, jako ze na stronie
internetowej Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej omdwiono fragmenty Kodeksu pracy
dotyczace tego zagadnienia®. Wydaje sie jednak, ze w obliczu braku spofecznej

*® Dostepne na: http://www.bip.mswia.gov.pl/portal/bip/227/19529/Polityka migracyjna_Polski.html.

*9 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (2011) ,Sprawozdanie z realizacji Programu Solidarnos¢ Pokolen:
dziatania dla zwiekszenia aktywnosci zawodowej osob w wieku r5o+”, s. 11, dostepne na:
http://www.mpips.gov.pl/bip/download/Sprawozdanie 5o plus 020311.pdf (14.03.2011).
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Swiadomosci dotyczacej prawa antydyskryminacyjnego nalezatoby pojaé znacznie wiecej
wysitku w upowszechnianie wiedzy o zakazie dyskryminacji.

W kwestii zréznicowania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn warto zaznaczy¢, ze nie
przez wszystkich jest ono postrzegane jako dyskryminacja ktorejs z ptci. Zwolennicy tego
rozwigzania uwazaj je za pewnego rodzaju przywilej kobiet, z ktérego one mogg, ale nie
muszg korzysta¢. Natomiast przeciwnicy zwracaja uwage na fakt, ze sprzyja to
wczesniejszemu wypychaniu kobiet z rynku pracy oraz ze brak takiego przywileju dla
mezczyzn jest sam w sobie dyskryminacja. W 2010 roku Trybunat Konstytucyjny orzekt
(cho¢ nie jednomyslinie), ze zrdznicowanie wieku emerytalnego nie jest niezgodne
z Konstytucja, niemniej rownoczesnie zauwazyt, Ze nie jest to rozwigzanie optymalne
i skierowat do Sejmu ,sygnalizacje dotyczaca celowosci podjecia dziatan ustawodawczych,

zmierzajacych do stopniowego zréwnywania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn” °.

Programem rzadowym, dedykowanym jednej, lecz chyba najbardziej narazonej na
wykluczenie grupie spotecznej, jest Program na rzecz spotecznosci romskiej. Jest to wieloletni
program realizowany na obszarze catego kraju, ktéry ma doprowadzi¢ do kompleksowej
poprawy sytuacji Romow, w czym miesci sie rowniez zapobieganie lub zwalczanie
dyskryminacji. Stad tez sktada sie on z 0o$miu réznych komponentéw: edukacja, sytuacja
bytowa, praca i przeciwdziatanie bezrobociu, zdrowie, kultura i zachowanie romskiej
tozsamosci etnicznej, Romowie a spoteczenstwo obywatelskie, wiedza o spotecznosci
romskiej, bezpieczenstwo.

2.8 Kontekst spoteczny

Mozna zauwazy¢, ze na przestrzeni ostatnich problematyka dyskryminacji i rownego
traktowania jest coraz bardziej widoczna w przestrzeni publicznej. Do kalendarzy imprez
kilku miast Polski wpisaty sie juz na state wydarzenia w rodzaju Parad czy Marszéw
Rownosci. O ile jeszcze kilka lat temu wzbudzaty one wiele emocji i organizatorzy mieli
problemy z uzyskaniem zgody na ich przeprowadzenie, to obecnie takie imprezy odbywaja
sie bez wiekszych przeszkod (choc nadal towarzyszg im stowa krytyki i kontrmanifestacje,
lecz juz w mniejszym stopniu). Coraz wiecej organizacji spotecznych angazuje sie
w dziatalnos¢ na rzecz zwalczania dyskryminacji, powstajg takze nowe organizacje czy
partnerstwa zajmujace sie tg tematyka, jak chociazby Koalicja na Rzecz Réwnych Szans czy
Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej. Najczesciej realizowane s3 projekty
o charakterze edukacyjnym, wtaczajac w to rowniez szeroko rozumiang edukacje publiczna
i szerzenie wiedzy na temat istniejgcego prawa antydyskryminacyjnego. Prowadzone s3
takze badania czy monitoringi dotyczace ewentualnego nierownego traktowania
poszczegdlnych grup spotecznych, rozwija sie rzecznictwo na rzecz poprawienia sytuacji
grup dyskryminowanych, oferowane jest takze poradnictwo prawne. Prowadzone dziatania
niekiedy koncentrujg na problemie jakiejs jednej grupy spotecznej, ale s3 takze takie, ktdre
odnosza sie do zjawiska dyskryminacji z réznych powodow.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze mimo prowadzonych dziatan wiedza na temat zjawiska
dyskryminacji i sposobow jej zwalczania wcigz nie jest szeroko rozpowszechniona. Mozna

3 Wyrok z dnia 15.07.2010 1., sygn. K 63/07.
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zauwazy¢ mylne interpretowanie réznych zachowan jako dyskryminacyjne czy odwrotnie —
niedostrzeganie praktyk dyskryminacyjnych, w szczegdlnosci zas tak zwanej dyskryminacji
posredniej. Wydaje sie takze, ze problemow nastrecza wykorzystywanie dostepnych
srodkéw prawnych. Do sgdow pracy wptywa niewiele spraw dotyczacych dyskryminacji,
przy czym w zdecydowanej wiekszosci z nich sady nie stwierdzajg praktyk
dyskryminacyjnych. Na problem niewtasciwego rozumienia poje¢ takich poje¢, jak
dyskryminacja, mobbing czy molestowanie zwraca uwage PIP, do ktorej wptywaja skargi
(ponad 300 rocznie®") lub pytania dotyczace dyskryminacji.

Niestety, widoczne jest tez mate zainteresowanie rzadzacych — czy szerzej nawet —
politykéw, omawiang problematyka. Swiadczy o tym chociazby dtugoletnia obstrukcja
w pracach nad ustawag antydyskryminacyjna. Przez kolejne lata zmieniajace sie rzady
w sposob bardzo oporny zajmowaty sie praca nad zmianami prawa w tej dziedzinie i wydaje
sie, ze ostatecznym motorem uchwalenia Ustawy o wdrozeniu niektorych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania, byly rozpoczynajgce sie postepowania
przeciwko Polsce przed Europejskim Trybunatem Sprawiedliwosci za nie (lub
nieprawidtowe) wdrozenie przypisow antydyskryminacyjnych. Warto przy okazji zauwazyc,
ze o ile przez wiele lat projekt ustawy nie mogt wyjs¢ poza prace rzadow, to ostatecznie
sama ustawa zostata bardzo szybko przyjeta przez parlament. Obecnosci ustawy w Sejmie
nie towarzyszyta w zasadzie zadna debata publiczna na temat zjawiska dyskryminacji, zas
gtownym argumentem za jej przyjeciem byfa koniecznos¢ dostosowania sie do
ustawodawstwa europejskiego, a dopiero kolejnymi wzmocnienie zasady rownego
traktowania®*. Sposrdd stron politycznych jedynie ugrupowania lewicowe, od czasu do
czasu, zwracajg uwage na dyskryminacje oséb homoseksualnych, w szczegodlnosci
w kontekscie wprowadzenia prawa umozliwiajacego legalizacje takich zwigzkdow.

2.8.1 Sytuacja poszczegdlnych grup narazonych na dyskryminacje

2.8.1.1 Dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie rasowe, narodowe i etniczne

Jak wynika z badan Eurobarometru, dyskryminacja z powodu pochodzenia jest najbardziej
rozpowszechniong forma dyskryminacji w Unii Europejskiej. Az 61% Europejczykdw
postrzega dyskryminacje z powodow etnicznych, narodowych czy rasowych, jako
rozpowszechnig lub bardzo rozpowszechniong. Wyniki tych samych badan dla Polski s3a
znacznie nizsze: dyskryminacje taka zauwaza 31% Polakow™®. Rezultat ten mozna zapewne
wigzad z wysoka homogenicznoscia etniczng spoteczenstwa polskiego — osoby réznigce sie
od wiekszosci swoim pochodzeniem etnicznym, a wiec mniejszosci narodowe i etniczne,
cudzoziemcy, imigranci czy obywatele polscy z imigranckim pochodzenie stanowia
zaledwie kilka procent polskiego spoteczenstwa.

' Dyskryminacja w zatrudnieniu na Forum Rady Ochrony Pracy, informacja dostepna na stronie:

http://www.pip.gov.pl/html/pl/news/10/10100004.php (27.07.2011).

3* Swiadczy o tym chociazby wypowiedz Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania w Sejmie w dniu 5.10.2010,
Biuletyn z posiedzenia Komisji Polityki Spotecznej i Rodziny, dostepne na:
http://orka.sejm.gov.pl/Biuletyn.nsf/wgskrnr6/PSR-263

3 Discrimination in the EU in 2009. Special Eurobarometr 317, European Commission, November 2009, 5.60-61.
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Wedtug Narodowego Spisu Powszechnego z 2002r. liczba oséb nalezacych do mniejszosci
narodowych i etnicznych®* wynosi 253 273. Jest to zatem o,7% wszystkich polskich
obywateli. Wydaje sie jednak, ze dane te s3 zanizone i faktyczny udziat procentowy
mniejszosci  w spoteczenstwie polskim wynosi 2-3%. Z kolei dane dotyczace
imigrantéw/cudzoziemcow z korica 2006r. wskazywaty, ze w Polsce przebywato legalnie
przez wiecej niz 12 miesiecy ok. 60 0oo 0so6b. Dane szacunkowe dotyczgce imigrantéw
pracujacych w Polsce nielegalnie odnoszg sie do 2004r. i wskazujg na liczbe 450 000, z czego
250 000 to obywatele Ukrainy, 150 ooo Biatorusi i Rosji, 40 ooo Wietnamu, a 8000 Armenii®.

Sytuacja materialna mniejszosci narodowych i etnicznych nie rdzni sie od reszty
spoteczenstwa. Wyjatek w tym wzgledzie stanowig Romowie, ktorych pozycja i status
materialny jest widocznie gorszy niz reszty spoteczenstwa. Romowie sg grupa o najnizszym
poziomie wyksztatcenia oraz zatrudnienia. Szacuje sie, ze okoto 9o0% Romow pozostaje bez
pracy. Pocigga to za sobg ubdstwo, brak opieki zdrowotnej i innych swiadczen. Warunki
mieszkaniowe Romdw, szczegolnie tych zamieszkujacych potudnie Polski, sa bardzo zte.
Wiele domostw nie ma biezacej wody, kanalizacji, ogrzewania, a niekiedy rowniez
elektrycznosci. W skrajnych przypadkach Romowie mieszkajg w prowizorycznych
budynkach, zagrazajacych zyciu i zdrowiu swoich mieszkancéw. Powszechne jest
przeludnienie. Poziom edukacji populacji Romskiej nadal jest niski, cho¢ w ostatnich latach
obserwuje sie w tym wzgledzie poprawe. Procent dzieci realizujacych obowigzek szkolnych
wynosi 82%, frekwencja plasuje sie na poziomie ok. 75%, a srednia ich ocen plasuje sie
pomiedzy oceng dopuszczajacy, a dostateczng. Wciaz istnieje kilka tzw. klas romskich, choc
generalnie obecnie realizowana polityka w tym zakresie zaktada catkowity rezygnacje
z jakich rozwigzan. Niski poziom wyksztatcenia i brak kwalifikacji zawodowych wsrod
Romow jest jedng z istotnych przyczyn duzego bezrobocia w tej grupie. Nie mozna jednak
nie zauwazy¢, ze nawet Romowie ktorzy maja kwalifikacje do wykonywania jakiegos
zawodu, maja trudnosci ze znalezieniem zatrudnienia. Zdarzaja sie przypadki odmawiania
Romom korzystania z powszechnie dostepnych ustug. Przyktad takie odnotowano
w grudniu 2010r. w Poznaniu, gdzie jeden z lokali wprowadzit zakaz wpuszczanie Romodw.

Romowie, Zydzi, a takze cudzoziemcy i imigranci sg narazeni na akty agresji fizycznej
i werbalnej. Mowa nienawisci jest najczesciej skierowana przeciwko Zydom, dochodzi takze
do niszczenia mienia zydowskiego czy bezczeszczenia miejsc pamieci (czesto zniszczeniom
towarzyszg rasistowskie napisy). Jezeli chodzi o cudzoziemcoéw i imigrantéw, to na przemoc
najbardziej narazone sg osoby wyrozniajace sie wygladem, a wiec pochodzace z Afryki, Azji
czy Kaukazu (Czeczeni). W ostatnich latach odnotowano przynajmniej kilka powaznych
pobi¢ osob pochodzacych z tych regiondw, przy ofiary takich przestepstw nie zawsze

* Prawo polskie doktadnie definiuje pojecie mniejszosci narodowych i etnicznych. Sg to obywatele polscy,
legitymujacy sie niepolskim pochodzenie, ktorych przodkowie zamieszkiwali obecne terytorium Polski od co
najmniej stu lat. Doktadna definicja terminu mniejszosci znajduje sie w Ustawie o mniejszosciach narodowych,
etnicznych oraz o jezyku regionalnym. Ustawa wymienia tez konkretnie 12 mniejszosci: biatoruska, czeska,
litewska, niemiecka, ormianska, rosyjska, stowacka, ukraifiska, zydowska, karaimska, temkowska, romska,
tatarska. Dodatkowo Kaszubi sg uznani za grupe postugujaca sie jezykiem regionalnym.

% glicka K., Gmaj K. (2008) ,Nieudokumentowane migracje: policzy¢ niepoliczalne. Europejskie dane i trendy:
Polska” (Undocumented Migration: Counting the Uncountable. Data and Trends Across Europe: Poland), str. 15,
dostepne na: http://clandestino.eliamep.gr/wp-content/uploads/2009/02/poland.pdf (21.03.2009).
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zgtaszaja sie na policje. Co gorsza, zdarza sig, ze policja nie zawsze traktuje takie sprawy
powaznie i lekcewazy informacje o rasistowskim watku sprawy3®.

Jezeli chodzi o inne formy dyskryminacji cudzoziemcow i imigrantow, to organizacje
pozarzgdowe zwracajg uwage na problem wynajmowania mieszkan przez cudzoziemcow,
przy czym najczesciej dotyczy on Czeczenow. Nie ma w tej chwili zadnych badan
wskazujgcych jednoznacznie, czy przyczyna takiego stanu rzeczy s3 uprzedzenia czy
~rachunek ekonomiczny” najemcow. Zdarzaja sie jednak przypadki, ze osoby wynajmujace
mieszkania wprost mowig, ze chca wynajmowac swojego lokalu cudzoziemcom. Rowniez
trudno jest jednoznacznie oceni¢, czy dochodzi do dyskryminacji na rynku pracy. Studia
iraporty na ten temat przywotuja przypadki dyskryminacji w pracy konkretnych osob,
znane s3 tez przypadki wykorzystywania cudzoziemcow przyjezdzajacych do Polski
wramach ustug eksportowych. Dostepne dane nie pozwalaja jednak formutowal
jednoznacznych tez o istnieniu badz nie dyskryminacji na szerokg wobec imigrantow, biorac
pod uwage zarowno dostep do pracy, jak i jej warunki.

2.8.1.2 Dyskryminacja ze wzgledu na religie lub wyznanie

Wedtug Europejczykow dyskryminacja ze wzgledu na religie lub wyznanie jest najmniej
rozpowszechniona forma dyskryminacji — dostrzega j3 39% mieszkanncow UE. Wynik dla
Polski, podobnie jak w przypadki dyskryminacji ze wzgledu na rase i pochodzenie etniczne,
jest nizszy od sredniej europejskiej i wynosi 24%%. | tu zndw wynik ten jest zwigzany z tym,
ze Polska jest pod wzgledem religijnym krajem jednorodnym — ok. 90% ludnosci jest
ochrzczona w Kosciele Rzymskokatolickim (33 862 826 0s6b). Stosunkowo duze liczebnie sg
tez inne wyznania chrzescijanskie, w tym Kosciét Prawostawny (507 257), Kosciot
Greckokatolicki (53 000) i Koéciét Ewangelicko-Augsburski (77 500)%®. Cztonkowie tych
kosciotow to gtdwnie mniejszosci narodowe i etniczne: Rosjanie, Biatorusini, Ukraincy,
temkowie i Niemcy. Kilka tysiecy osob wyznaje judaizm. Szacowana liczba muzutmandw to
20 000-30 000, W tym Tatarzy (wedtug réznych szacunkéw 5ooo-6000), ktdrzy prawnie
uznani sg za mniejszos¢ etniczng oraz imigranci. Ogolnie do rejestru kosciotdw i zwigzkow
wyznaniowych wpisanych jest 157 organizacji, a poza tym 15 wyznan dziata w oparciu
0 osobng ustawe z panstwem polskim. Badania ankietowe dotyczace deklaracji religijnej
wykazujy, ze tylko kilka procent Polakow uwaza sie za catkowicie niereligijnych lub
ateistow.

Nie mozna powiedzie¢, ze w Polsce mniejszosci wyznaniowe spotykaty sie z wykluczeniem,
aczkolwiek napotykajg one niekiedy bariery w praktykowaniu swojej religii. Takim
przyktadem s3 powtarzajgce sie od czasu do czasu sygnaty o niemoznosci uzyskania dni
wolnych od pracy lub nauki na czas swiat religijnych, co gwarantuje ustawa o wolnosci
sumienia i wyznania. Dotyczy to tych religii, ktorych Swieta wypadajg w innym czasie niz
$wieta katolickie (dni te s3 ustawowo wolne od pracy), a wiec miedzy innymi Zyddw,

3 Mikulska A., ,Rasizm w Polsce. Raport z badar wérdd oséb, ktére doswiadczyty przemocy na tle rasowym,
etnicznym czy narodowym?”, Helsinska Fundacja Praw Cztowieka, Warszawa 2010.

% Discrimination in the EU in 2009. Special Eurobarometr 317, European Commission, November 2009, s. 99-100.

% Dane z korica 2006 r., dla Kosciota Ewangelicko-Augsburskiego z konca 2005 r. Patrz: Gtowny Urzad
Statystyczny, Maty Rocznik Statystyczny Polski 2008, str. 132, dostepny na:
http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PUBL maly rocznik statystyczny 2008.pdf (31.03.2009).
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muzutmandw, prawostawnych. Od czasu do czasu pojawiaj3 sie takze skargi na niemoznosci
utrzymywania diety zgodnej z wymogami religijnymi w osrodkach zamknietych, takich jak
wiezienie czy osrodek deportacyjny. Inng kwestig problematyczna jest obecnosc religii
w szkotach, przy czym trzeba tu zwrdci¢ uwage na kilka rzeczy. Po pierwsze program
szkolny przewiduje organizacje lekgcji religii lub etyki. W praktyce jednak lekcje etyki
organizowane sg bardzo rzadko — w mniej niz 1% szkét polskich. Takze organizowanie lekcji
religii ,mniejszosciowe]” czesto jest niemozliwe do wykonania ze wzgledu na brak
odpowiedniej liczby ucznidw do zorganizowania takich lekcji w szkotach.

Mowigc o mniejszosciach religijnych warto tez zwroci¢ uwage, ze silna obecnos¢ religii
katolickiej w zyciu spotecznym i politycznym Polski powoduje wsrédd innych wyznan
poczucie dyskryminacji i marginalizacji. Chodzi tu nie tylko o widocznos¢ innych wyznan
w przestrzeni publicznej, w mediach, ale takze o wyfgczenie ich z dyskusji dotyczacych
moralnosci i etyki, do ktdrej zapraszani sg przedstawiciele kosciota katolickiego.

2.8.1.3 Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢

Badania Eurobarometru wskazujg, ze 53% Europejczykow uwaza, ze dyskryminacja osob
niepetnosprawnych w ich kraju jest rozpowszechniona lub szeroko rozpowszechniona. W Polsce
takie zdanie ma 43% ankietowych, przy czym trzeba zaznaczy¢, ze osoby niepetnosprawne
stanowig duzy odsetek polskiego spoteczenstwa. Wedtug danych zNarodowego Spisu
Powszechnego z 2002r. w Polsce jest ok. 5 500 000. 0s6b niepetnosprawnych, z ktdrych
orzeczenie prawne niepetnosprawnosci posiada ok. 4 500 000*°.

Wysoki poziom dyskryminacji osob niepetnosprawnych pokazujg takze inne badania. Na
przyktad wedtug badan prowadzonych przez serwis praca.wp.pl, az 91% osob biorgcych
udziat w ankiecie dostrzegato dyskryminacje niepetnosprawnych przez pracodawcow. Brak
checi zatrudniania niepetnosprawnych wigze sie z obawg przed ponoszeniem dodatkowych
kosztow, zwigzanych z koniecznoscig zapewniania im swiadczen lub udogodnien®, ale
takze z psychologicznym strachem przed niepetnosprawnoscig jako taka. Inng powazna
barierg jest nieznajomos¢ wsrdd pracodawcow przepisow dotyczacych zatrudnienia
niepetnosprawnych oraz fakt, ze przepisy te sg skomplikowane. Osoby niepetnosprawne
zwracaja tez uwage na negatywne stereotypy wsrod pracodawcow dotyczgce efektywnosci
i solidnosci ich pracy. Wedtug organizacji pozarzadowych bardzo niewiele informacji
kierowanych jest do tej grupy na temat instytucji publicznych, ktére moga im pomoc
w szukaniu pracy**. Niepetnosprawni maja najwieksze problemy na otwartym rynku pracy,
wiekszosc¢ zatrudnionych, ok. 190 ooo pracuje w zaktadach pracy chronionej. | cho¢ w ciggu
ostatnich lat poziom zatrudnienia oséb niepetnosprawnych rost wraz ze wzrostem poziomu
zatrudnienia dla catego spoteczenstwa, wcigz jednak jest jednym z najnizszych w Europie.

3 Discrimination in the EU in 2009. Special Eurobarometr 317, European Commission, November 2009, s. 78-79.
“ Gtéwny Urzad Statystyczny, Maty Rocznik Statystyczny Polski 2008, str. 125, dostepny na:
http://www.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/qus/PUBL_maly rocznik_statystyczny 2008.pdf (27.07.2011).

" Zdaniem Narcyza Janasa ze Stowarzyszenia Organizatoréw Zatrudniania Oséb Niepetnosprawnych gtéwna
przyczyna tej sytuacji jest brak wiedzy o mozliwosci uzyskania pomocy na dostosowanie miejsc pracy.

“* PBS DGA (2008) ,Analiza barier w zatrudnieniu oséb niepetnosprawnych: petny raport z projektu”, dostepna
na: http://www.pbsdga.pl/repository/files/Wyniki/2009/npsp2008_raport_pup_slupsk.pdf (27.07.2011).
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Z kolei pracujacy niepetnosprawni stykaja sie z dyskryminacja podczas samego
wykonywania pracy, taka jak pomijanie przy awansach.

Istotnym czynnikiem wptywajgcym na nieobecnosci niepetnosprawnych na rynku pracy jest
niski poziom wyksztatcenia w tej grupie, a to z kolei czesto skorelowane jest z problemem
dostepu do edukacji. Czesto dzieci i mtodziez zmuszone sg uczy¢ sie w domu, bo szkota nie
jest przystosowana do potrzeb osob niepetnosprawnych. Wtadze placédwek, w ktérych nie
ucza sie niepetnosprawni, uwazajg, ze nie ma potrzeby przystosowywania obiektu. Nie biorg
jednak pod uwage, ze nie uczg sie u nich osoby niepetnosprawne ze wzgledu na pojawiajace
sie problemy z dotarciem do szkoty i samym poruszaniem sie po szkole. Z kolei placowki
przeznaczone dla osob niepetnosprawnych ksztatca najczesciej w zawodach dzis juz mato
potrzebnych, np. introligatora. Absolwenci nie znajduja wiec pracy i zostaja w domu zyjac
zrenty socjalnej. Nieliczni trafiajg na warsztatow terapii zajeciowej, gdzie i tak nie maja
statusu pracownika.

Dostep do pracy i edukacji, ale takze do uczestnictwa w zyciu spotecznym i kulturalnym jest
czesto utrudniony (badz nawet uniemozliwiony) ze wzgledu na liczne bariery natury
fizycznej. Sa to bariery architektoniczne, w postaci schodow czy wysokich kraweznikow, nie
stosuje sie kolorystycznie kontrastowych oznaczen drzwi i ciggdw pieszych. Niewiele jest
oznaczen w jezyku dla niewidomych oraz wiadomosci gtosowych. Przepisy prawne
wymagajace budowania w taki sposob, aby budynki byty dostepne dla oséb
niepetnosprawnych fizycznie, nie zawsze s3 przestrzegane. Transport publiczny w praktyce
tez nie jest dostosowany do potrzeb 0séb niepetnosprawnych — nie ma przewidzianych
miejsc dla psdw-przewodnikdw, dworce kolejowe nie s3 dostosowane do poruszania sie
wozku inwalidzkim, itp. Warto tez zauwazy¢, ze niepetnosprawni napotykajg na problemy
w dostepie do ustug. Przyktadem takich sytuacji byto wyproszenie ze sklepu niewidome;j
kobiety, bo towarzyszyt jej pies-przewodnik, a regulamin sklepu zabraniat wprowadzania
zwierzat. Generalnie sektor ustug dla klientow z niepetnosprawnoscig jest bardzo ubogi.

Osoby z niepetnosprawnoscig sg rowniez narazone na tzw. wykluczenie cyfrowe, co jest
powigzane z problemem dostepu do informacji. Dotyczy to zwiaszcza o0sob
z niepetnosprawnoscia sensoryczng (wzroku, stuchu), niepetnosprawnych umystowo, oséb
zograniczong motoryka konczyn gornych czy chorych na epilepsje. Urzadzenia
i technologie utatwiajgce ten dostep sg wcigz trudno dostepne i bardzo kosztowne*3.

W ostatnich latach zwraca sie takze uwage na problem uczestnictwa oséb
niepetnosprawnych w wyborach powszechnych. Chodzi tu zaréwno o zty dobor lokali
wyborczych (nie powinny by¢ nimi budynki z barierami architektonicznym), jak
i fundamentalnga dla konstytucyjnej koncepcji wyborow sprawe — tajnos¢ wyboréw. Osoby
niewidome nie maja mozliwosci tajnego gtosowania, gdyz musza korzysta¢ z pomocy osoby
widzacej, aby zakresli¢ odpowiednia rubryke. W zwigzku z tym pojawiaty sie postulaty
o wprowadzenie innych sposobow gtosowania, np. przez Internet lub przy zastosowaniu
specjalnych arkuszy wyborczych, z ktérych mogliby korzysta¢ niewidomi, stabo widzacy
oraz osoby z niepetnosprawnoscig rak.

3 Zadrozny J., ,Wykluczenie cyfrowe oséb z niepetnosprawnoscig”, w: ,Polski raport Social Watch 2010,
Ubdstwo i wykluczenie spoteczne w Polsce”, Kampania Przeciwko Homofobii, Warszawa 2011.
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2.8.1.4 Dyskryminacja ze wzgledu na wiek

Wyniki badania Eurobarometru z 2009 roku wskazujg, ze 58% Europejczykdéw postrzega
dyskryminacje osdb starszych jako rozpowszechniong lub bardzo rozpowszechniong, przy
czym wynik ten wzrost w stosunku do badan z 2008 roku, kiedy to 52% ankietowanych
uwazato, ze jest to zjawisko rzadkie. Wynik dla Polski jest nieco nizszy niz Srednia
europejska — 51% postrzega dyskryminacje osob starszych jako rozpowszechniong**.
Oznacza to, ze w opinii Polakéw osoby starsze s najbardziej dyskryminowana grupa
sposob wszystkich objetych badaniem Eurobarometru. Dane PIP wskazujg, ze osoby
skarzace sie na dyskryminacje jako przestanke nierownego traktowania, wskazujg wtasnie
wiek®®.

W Swietle istniejacych badan mozna mowic¢ o istnieniu dyskryminacji osob starszych na
rynku pracy, przy czym dyskryminacja dotyczy przede wszystkim zatrudniania, ale takze
awansowania, zwalniania oraz inwestowania w osoby starsze*®. Dostepne dane dotyczace
wynagrodzen w Polsce nie wskazujg istnienia dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Nalezy
jednak pamietac¢, ze wsrdd osob starszych na rynku pracy dtuzej pozostaja osoby dobrze
wyksztatcone i dobrze uposazone — osoby gorzej wynagradzane rezygnuja z dziatalnosci
zawodowej, a zatem nie mieszcza sie w statystykach®’.

Na zta sytuacje seniorow na rynku pracy sktada sie kilka, czesto powigzanych ze sobg,
rzeczy. Z jednej strony sg to negatywne stereotypy dotyczace efektywnosci pracy osob
starszych oraz braku kwalifikacji zawodowych. Wskazuje sie tu na brak znajomosci nowych
technologii czy jezykdw obcych, czestsze korzystanie ze zwolnien lekarskich, matg
innowacyjnosc i przywigzanie do rutyny. Co wiecej, czesto same osoby starsze maja taki
autostereotyp, co hamuje ich aktywnos¢ na rynku pracy. Nie mozna jednak tez nie
zauwazy¢, ze generalnie osoby starsze maja nizszy Sredni poziom wyksztatcenia
w porownaniu z osobami mtodszymi, co obniza ich konkurencyjnos¢ na rynku pracy.
Z drugiej strony, pracodawcy niechetnie inwestujg w doskonalenie kwalifikacji zawodowych
starszych pracownikéw, poniewaz zaktadajs, ze osoby te wkrétce odejda z pracy®.
Czynnikiem utrudniajgcym zmiane tej sytuacji jest brak struktur dla ustawicznego
ksztatcenia. W koncu, nie bez znaczenia jest fakt niskiego wieku emerytalnego oraz

“ Discrimination in the EU in 2009. Special Eurobarometr 317, European Commission, November 2009, s. 71-72.
“ Panstwowa Inspekcja Pracy (2008) ,Sprawozdanie Gtéwnego Inspektora Pracy z dziatalnoéci Paristwowej Inspekcji Pracy
w 2007 roku”, s. 17, dostepne na: http://www.pip.gov.pl/html/pl/sprawozd/oz/doc/spr_cale.pdf (21.03.2009).

“® Liwiniski J. et al. (2008) .Dezaktywizacja oséb w wieku okotoemerytalnym: raport z badan”, Warszawa:
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, s. 118, dostepne na: http://www.mpips.gov.pl/index.php?gid=1166
(13.03.2011); Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce (2005) ,Stop dyskryminacji ze wzgledu na wiek”, s. 32,
dostepne na: http://www.zysksoplus.pl/storage/fck/file/stop publikacja.pdf (13.03.2011); Akademia Rozwoju
Filantropii w Polsce (2007) ,Rynek pracy a osoby bezrobotne 5o+: bariery i szanse”, s. 67, dostepne na:
http://www.zysksoplus.pl/storage/fck/file/Raport rynek pracy soplus.pdf (13.03.2011), Szaturn-Jaworska B.,
.Stan przestrzegania praw osob starszych w Polsce. Analiza i rekomendacje dziatan”, Warszawa 2008,
dostepne na: http://www.rpo.gov.pl/pliki/12228594450.pdf (13.03.2011).

47 szatur-Jaworska B. (red.) (2008) ,Stan przestrzegania praw osob starszych w Polsce: analiza i rekomendacje dziatan”,
Warszawa: Rzecznik Praw Obywatelskich, s. 23, dostepne na: http://www.rpo.gov.pl/pliki/12228594450.pdf (13.03.2011).

“® Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej (2008) ,Dezaktywizacja osob w wieku okoto emerytalnym”, s. 48,
dostepne na: http://www.mpips.gov.pl/indextxt.php?gid=1166 (21.03.2009).
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ustawowa ochrona przed zwolnieniem w okresie przedemerytalnym. Oba te czynniki
sprzyjaja niezatrudnianiu osob, ktore zblizaja sie do wieku emerytalnego, przy czym czasem
powodem niezatrudniania moze by¢ obawa przed niemoznoscig zwolnienia niedobrego
pracownika bedacego w okresie ochronnym, a czasem przeciwnie — nieche¢ do
inwestowania w pracownika, ktéry wkrdtce odjedzie na emeryture. Warto jednak w tym
miejscu dodac, ze czestszym problemem niz ten ostatni wydaje sie problem zmuszania do
odejscia na emeryture pracownikéw wbrew ich woli.

Drugim istotnym problemem, o jakim mowi sie w kontekscie dyskryminacji osob starszych,
jest dostep do opieki zdrowotnej. Do biura Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania Kobiet
i Mezczyzn (w okresie, kiedy dziatato), jak i do organizacji pozarzagdowych wptywaty skargi
na pracownikéw stuzby zdrowia, ktérzy dawali starszym osobom do zrozumienia, ze nie
optaca sie ich leczy¢. O niktym zainteresowaniu zdrowiem starszych swiadczy rowniez fakt,
ze w Polsce jest jedynie okoto 8o lekarzy geriatrow.

2.8.1.5 Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualna

Wedtug badan Eurobarometru w opinii az 50% Polakow (przy sredniej europejskiej 47%)
dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng jest rozpowszechniona. Z drugiej strony
jednak, Polacy zachowuja duzg rezerwe wobec gejow i lesbijek. Na przyktad mniej chetnie
niz przecietni Europejczycy czuliby sie komfortowo, majac geja lub lesbijke na najwyzszym
wybieralnym stanowisku (srednia odpowiedzi w skali 1-10 wynosi tu 6,1, przy sredniej
europejskiej 6,5)*°. Rezultat ten jest tym bardziej interesujacy, ze wobec reprezentantow
kazdej innej grupy narazonej na dyskryminacje Polacy deklaruja wiekszg otwartosc niz
przecietni Europejczycy. Takze inne zrédfa wskazujg na dystans spoteczny wobec gejow
i lesbijek w Polsce. Z badan Centrum Badania Opinii Spotecznej (CBOS), wynika, ze az dwie
trzecie spoteczenstwa uwaza, iz geje i lesbijki nie powinni mie¢ mozliwosci organizowania
publicznych manifestacji, i 70% twierdzi, iz pary tej samej pfci nie powinny miec prawa do
publicznego pokazywania swojego stylu zycia. 76% nie akceptuje legalizacji zawierania
przez nich zwigzkdw matzenskich, a 48% sprzeciwia sie prawnemu usankcjonowaniu
zwigzkow gejow i lesbijek, w ktorych partnerzy mieliby prawa majatkowe przystugujace
matzonkom®°.

Duzy dystans Polakow do osob nalezacych mniejszosci seksualnych ma swoje odbicie
w sytuacji tejze grupy, biorgc pod uwage zardwno kwestie prawne, spoteczne jak i prywatne.

Pary homoseksualne nie majg mozliwosci legalizowania swoich zwigzkdw na takich samych
zasadach jak matzenstwa, nie przystuguja im zatem uprawnienia nalezne przystugujacych
matzonkom, takie jak prawo do dziedziczenia, prawo do swiadczen po zmartym partnerze
czy prawo do wspdlnego opodatkowania, objecie partnera ubezpieczeniem zdrowotnym
czy Swiadczeniami przystugujacymi rodzinie pracownika. Warto jednak zauwazy¢, ze w tym
ostatnim przypadku powoli obserwuje sie juz zmiany (niekiedy wywotane interwencjami

“9 Discrimination in the EU in 2009. Special Eurobarometr 317, European Commission, November 2009, 5.85-91.
*° Badanie zrealizowano w dniach g-12 maja 2008 r. na probie losowej dorostych mieszkarcéw Polski
(N=1126). CBOS (2008) ,Prawa gejow i lesbijek: komunikat z badan”, dostepne na:
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2008/K 088 08.PDF (21.03.2009).
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organizacji pozarzadowych) — niektore zaktady pracy czy tez instytucje ustugodawcze
(np. banki) traktujg partneréw na réwni z matzonkami.

Na podstawie dostepnych badan mozna powiedzie¢, ze osoby nalezgce do mniejszosci
seksualnych spotykaja sie z dyskryminacja w pracy. Wg badan, jakie pod koniec 2006 roku
przeprowadzity Kampania Przeciw Homofobii (KPH) oraz Lambda Warszawa, wynika, ze
10,3% respondentow sposrdd tych, ktorzy pracowali badz poszukiwali pracy, zetkneto sie
z jakas forma dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng w zatrudnieniu®. W tej
grupie 0s0b 44% wskazato na stawiane im wyzsze wymagania niz innym
pracownikom/kandydatom do pracy, 27,9% - na odmowe zatrudnienia, 23% — na
zwolnienie z pracy i 14,8% — na odmowe awansu. 16,4% badanych wybrato odpowiedz: inna
forma dyskryminacji. Jak wynika z doswiadczenia organizacji udzielajacych pomocy
prawnej, bardzo czestym problem osdb nieheteroseksualnych w pracy jest molestowanie.
Ponadto pary homoseksualne napotykajg niekiedy problemy z kupnem lub wynajeciem
mieszkania. Zwraca sie tez uwage na dyskryminowanie 0s6b homoseksualnych jako
krwiodawcow.

Problemem dotykajacym mniejszosci seksualne jest mowa nienawisci oraz agresja fizyczna,
przy czym ta pierwsza jest uprawiana takze przez osoby publiczne. Wedtug badan
prowadzonych przez Kampanie Przeciwko Homofobii 17,6% osob bi- i homoseksualnych
biorgcych udziat w badaniach doznato w ciggu dwdch lat poprzedzajacych badanie jakiejs
formy przemocy fizycznej. Wsrdd oséb, ktore doznaty przemocy fizycznej, 41,9% doznato
jej wiecej niz trzy razy. Az w 85,1% przypadkow policja nie zostata powiadomiona
o zdarzeniu. Ponadto ponad potowa badanych doznata przemocy psychicznej (zastraszania,
obrazania itd.), w wiekszosci przypadkow wielokrotnie®®. Wedtug innego badania
przeprowadzonego wsrdd bywalcow klubow skupiajacych osoby ze srodowiska LGBT, 11%
doswiadczyto przemocy fizycznej (16% mezczyzn i 5% kobiet). Dla 63% przemoc ta miata
charakter incydentalny i zdarzyta sie raz lub dwa. Prawie 50% respondentow doswiadczyto
przemocy psychicznej (51% mezczyzn, 43% kobiet)>.

>* Badania przeprowadzono w listopadzie i grudniu 2006r. za pomocg kwestionariuszy dystrybuowanych
osobom bi- i homoseksualnym w miejscach ich spotkan (kluby, organizacje, wydarzenia kulturalne), jak
rowniez za posrednictwem Internetu: ankiete mozna byto pobrac ze stron internetowych skierowanych do
spotecznosci LGBT. Analizie poddano 1002 zebranych kwestionariuszy.

>* Badanie przeprowadzono w listopadzie i grudniu 2006r. za pomoca kwestionariuszy dystrybuowanych
osobom bi- i homoseksualnym w miejscach ich spotkan (kluby, organizacje, wydarzenia kulturalne), jak
réwniez za posrednictwem Internetu: ankiete mozna byto pobrac ze stron internetowych skierowanych do
tych mniejszosci. Analizie poddano 1002 zebranych kwestionariuszy. Abramowicz M., ,Sytuacja spofeczna
osob  biseksualnych i homoseksualnych w Polsce. Raport za lata 2005 i 2006", s.15-17.
http://www.kph.org.pl/images/stories/raporty/raport_sytuacja_bi_homo_2007.pdf (31.03.2009).

>3 W badaniu wzieto udziat 409 bywalcéw klubéw LGBT (do udziatu w badaniu rekrutowana byta co druga
osoba w danym klubie). Badanie zostato przeprowadzone w czterech obszarach miejskich (Warszawa,
Krakow, Wroctaw, Trdjmiasto) w okresie od lutego do marca 2008. Jozko M., ,Raport z badan ankietowych —
sytuacja mniejszosci seksualnych w Polsce w swietle badan empirycznych”, Uniwersytet Warszawski, s. 26-29,
dostepny na: http://www.rodzina.gov.pl/zal/f370 8.pdf (21.03.2009).
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Czesc trzecia

Moduty szkoleniowe
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3 MODULY SZKOLENIOWE/ DZIAtANIA ORGANIZACII POZARZADOWYCH

Podczas oceny potrzeb przeprowadzonej we wszystkich krajach uczestniczacych
w projekcie, organizacje zgtosity liste zagadnien szkoleniowych majacych szczegdine
znaczenie dla poszczegolnych krajow. W ramach niniejszego projektu opracowano moduty
szkoleniowe obejmujace zagadnienia najczesciej wskazane przez ekspertow krajowych:

(1) Zbieranie informacji i planowanie dziatan,

(2)Monitoring,

(3) Rzecznictwo (advocacy),

(4) Partnerstwa, koalicje,

(5)Media,

(6) Testy dyskryminacyjne,

(7) Kodeksy postepowania.

Pierwszy modut, dotyczacy zbierania informacji i planowania dziatan, ma na celu
zapewnienie organizacjom pozarzagdowym odpowiednich narzedzi do skuteczniejszego
wdrazania i oddziatywania na polityki w sposdb strategiczny. Jest to wspdlny modut dla
wszystkich krajow. Szesc kolejnych modutow uzupetnia i rozszerza modut wspolny poprzez
przedstawienie dalszych skutecznych srodkow stuzgcych opracowaniu strategicznego
podejscia do niedyskryminacji i rownosci. Na jezyk polski zostaty przettumaczone moduty
realizowane podczas seminariow krajowych.

3.1 Zbieranie informacji i planowanie dziatan

Utrzymuje szesc¢ wiernych stug,

Nauczyli mnie oni wszystkiego, co umieli,
Ich imiona to CO i

KIEDY i GDZIE

Oraz JAK i DLACZEGO i KTO.

Rudyard Kipling

Mysl, ktora nie przemienia sie w dziatanie, niewiele znaczy, a dziatanie, ktérego nie poprzedza
mysli, jest niczym.
Georges Bernanos

3.1.1 Definicja

W niniejszym module ,,informacje" oznaczajg fragment wiedzy, ktora jest potrzebna do
podjecia dziatania. ,Planowanie strategiczne" oznacza formalne rozwazenie przysztych
dziatan organizacji z uwzglednieniem dostepnych informacji, zrédet finansowania, zasobow
ludzkich i materialnych. W ramach tego modutu opracowywany jest przyktadowy plan
strategiczny na poziomie ogolnym i/lub w celu realizacji konkretnych dziatan.
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3.1.2 Cele

Planowanie strategiczne stanowi kluczowy element dla skutecznego dziatania organizacji
pozarzgdowych. Nie mozna opracowa¢ zadnego planu strategicznego bez oceny
dostepnych informacji i planowania odpowiednich dziatan. Dzieki ¢wiczeniom ztego
modutu organizacje pozarzadowe:

e zdobeda wiedze i umiejetnosci w celu rozpoczecia planowania strategicznego swoich
dziatan: stwierdzenia, ktdre dziatania mozna, a ktdérych nie mozna realizowad przy
posiadanych zasobach. Pozwoli to zaoszczedzic czas i pienigdze oraz okreslic cel, na
ktérym nalezy sie skoncentrowac,

e beda miaty do dyspozycji najlepsze mozliwe narzedzia stuzace maksymalizacji ich
wptywu spotecznego. Bedg one dostrzegal powigzania pomiedzy istniejgcymi i
wtasciwymi informacjami, a zaplanowanymi dziataniami.

3.1.3 Zakres

Modut ten opisuje, w jaki sposéb organizacje pozarzagdowe moga rozpoczac¢ planowanie
strategiczne poprzez dopasowanie informacji do dziatania. Rozwaza sie w nim ogdlnie, co
jest niezbedne w opracowywaniu, planowaniu i wykonywaniu réznych dziatan oraz
monitorowaniu i ocenie rezultatow i wptywu.

Planowanie strategiczne moze byl przeprowadzane na poziomie ogdlnym, jak réwniez
w odniesieniu do roznych rodzajéw dziatan zawartych w innych modufach niniejszego
podrecznika.

3.1.4 Tresc

Cwiczenie: Przeprowadzcie Pafstwo burze mézgéw w celu odpowiedzi na nastepujace
pytania:
1. Co to jest dyskryminacja?
e Kim s3 sprawcy dyskryminacji?
e Kim sg ofiary dyskryminac;ji?
e W jakich dziedzinach dyskryminacja wystepuje?
e Jakie sg podstawy wystepowania dyskryminac;ji?
Podsumowanie:
e Jaki jest zakres krajowego ustawodawstwa antydyskryminacyjnego w twoim
kraju?
e Jakijest zakres europejskiego ustawodawstwa antydyskryminacyjnego?

2. Jakie dziatania moga podjg¢ organizacje pozarzagdowe na rzecz zwalczania
dyskryminacji?
e podnoszenie Swiadomosci,
e monitorowanie problemu dyskryminacji, polityk publicznych, s$rodkow
zapobiegawczych (rowniez ich braku),
e zgtaszanie przypadkow dyskryminacji,

e bycie rzecznikiem na rzecz zmian polityk i prawa,
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e pomoc ofiarom dyskryminacji (w tym w zakresie postepowania sgdowego),
e prowadzenie kampanii na rzecz zmian,
e budowanie sieci kontaktow.

3. Jakie s3 wymagania wobec organizacji pozarzagdowych do petnienia swojej roli?
e wizja/misja,
¢ informacje,
e zasoby ludzkie,
e zasoby materialne,
e strategia dziatania,
¢ finansowanie.

Podsumowanie:
e wyjasnij poszczegolne elementy tych wymagan (np. wiedza specjalistyczna
i doswiadczenie moga nalezec do zasobow ludzkich),
e popro$ uczestnikow szkolenia o okreslenie hierarchii potrzeb organizaciji
pozarzagdowych w celu planowania strategicznego.

4. Jakie informacje muszg byc¢ dostepne dla organizacji pozarzadowych, aby mogty
one spetniac¢ swoja role? Jakie sg zrodta informac;ji?

Rodzaj informacji Zrédto informacji

Spis ludnosci Gtéwny Urzad Statystyczny

Badania socjologiczne Instytuty badawcze

Artykuty prasowe Media

Artykuty naukowe Instytucje naukowe

Raporty telewizyjne lub radiowe Telewizja lub radio

Oswiadczenia klientow Klient

Zeznania $wiadkow Swiadek

Statystyki Administracja/instytucje publiczne

Ekspertyzy Ustalanie faktow

Nagrania na tasmie magnetycznej lub wideo | Youtube, media spotecznosciowe

Fotografie

Dokumentacja dotyczaca polityk Rzad (lokalny)

Przepisy prawa Akty prawne

Wyniki badan eksperymentalnych Testerzy

(np. testow dyskryminacyjnych)

Raporty organizacji monitorujgcych Organizacja Narodow Zjednoczonych, Rada
Europy, Agencja Praw Podstawowych UE,
krajowe lub miedzynarodowe organizacje
pozarzgdowe

Odpowiedzi na pytania lub

kwestionariusze dotyczace

informacji publicznej
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Cwiczenie: Wypisz na karteczkach samoprzylepnych w réznych kolorach rodzaje informacji
i rodzaje dziatan organizacji pozarzadowych. Popros$ uczestnikow szkolenia o dopasowanie
informacji do dziatan.
1. Jak uzyskac dostep do i/lub zebrac informacje?

Aby uzyskac wiecej informacji w domenie publicznej, nalezy przeszukac Internet, poprosic¢
oinformacje wazne z punktu widzenia interesu publicznego na podstawie krajowego
dostepu do informacji/ustawodawstwa w zakresie danych publicznych oraz/lub dokonac
wiasnego ustalenia faktow — np. odwiedzi¢ instytucje lub spotecznos¢, ktérych cztonkowie
posiadajg odpowiednie informacje i porozmawiac z nimi.

Cwiczenie: Popro$ uczestnikow szkolenia, aby podzielili sie swoimi do$wiadczeniami
w uzyskiwaniu dostepu do informacji.
1. Przyktad dobrej praktyki: Tajlandia: prawo do edukacji**.

W 1998 roku rodzic, ktorego dziecko nie zostato przyjete do renomowanej, finansowanej
przez panstwo szkoty podstawowej — Kasetsart Demonstration School, powotat sie na prawo
do informacji w celu upublicznienia niejawnej procedury naboru. Proces rekrutacji do szkoty,
w ktorej grono uczniowskie sktadato sie gtdwnie z dzieci rodzin elit spotecznych, obejmowat
egzamin wstepny. Komisja ds. Informacji Oficjalnych orzekta, ze testy egzaminacyjne 120
przyjetych ucznidw sg informacja publiczng. Po upublicznieniu tych informacji stwierdzono,
ze 38 uczniow, ktorzy nie zaliczyli testu, zostato przyjetych do szkoty dzieki przekupstwie —
ptatnosciom dokonanym na rzecz szkoty przez ich rodzicdw. Zaangazowany w sprawe
rodzic wnidst nastepnie pozew sadowy, a rzadowy organ doradczy w zakresie kwestii
prawnych, rozstrzygajac na rzecz tego rodzica, orzekt, ze klauzula rownosci Konstytucji
Tajlandii zostata naruszona. Wprowadzono réwniez wymdg, aby wszystkie finansowane
przez panstwo szkoty zaniechaty stosowania praktyk korupcyjnych i dyskryminujacych.

2. Jak dopasowac informacje do dziatania — pomoc dla oséb poszkodowanych.
Dyskryminacja moze by¢ dowiedziona w drodze postepowania sgdowego lub poza taka
droga. W sprawach cywilnych lub prawa pracy ogdlng zasadg jest, ze na kazdej ze stron
spoczywa ciezar udowodnienia domniemanych faktow, z ktérych wywodzi ona dla siebie
korzystne skutki prawne. Skargi w sprawie dyskryminacji wnoszone do sadu cywilnego lub
pracy muszg jedynie wykazywac wysokie prawdopodobienstwo ich stusznosci — tak, aby
ustalone fakty doprowadzaty przecietng osobe do przypuszczenia, ze dyskryminacja miata
miejsce. W sprawach administracyjnych i karnych, to zwykle do organéw nalezy obowigzek
zbadania i ustalenia faktow o réznym stopniu pewnosci. Organy ds. réownosci postepuja
zgodnie z procedurami administracyjnymi albo rozpatrujg skargi zgodnie ze swoimi
wewnetrznymi zasadami.

Typowy materiat dowodowy we wszelkiego rodzaju procedurach obejmuje zeznania
Swiadkdw, dokumenty lub wiedze powszechng. W kazdym postepowaniu osoby wnoszgce
zarzut dyskryminacji maja obowigzek dostarczenia posiadanych dowodéw. W wielu

** studium przypadku zostato zaczerpniete z: Artykut XIX i Asociacién por los Derechos Civiles, Access to
information: An instrumental  right  for  empowerment, str. 27-28, dostepne na
http://www.articleig.org/pdfs/publications/ati-empowerment-right.pdf
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sprawach domniemanie dyskryminacji ustalane jest na podstawie zeznan s$wiadkdw
i dokumentow lub informacji uzyskanych od sprawcow.

Dyrektywy o niedyskryminacji definiuja rozne rodzaje dyskryminacji. Niezaleznie od rodzaju
dyskryminacji, osoby poszkodowane zobowigzane s3 podac podstawowe informacje przy
wnoszeniu skargi.

Cwiczenie: Przedstaw uczestnikom szkolenia ponizsza historig i zbierz podstawowe
informacje na kartce papieru.

Lokalni liderzy spotecznosci romskiej zwrdcili Paristwa uwage na fakt, ze ich dzieci moga
by¢ zapisane jedynie do szkoty potozonej najblizej osiedla spotecznosci romskiej. Mowia
takze, ze kilkoro romskich dzieci, ktorych rodzice probowali zapisac¢ je do innych szkot,
zostato skierowanych do szkoty obok tego osiedla. Ta szkota prowadzi program
przeznaczony dla dzieci z niepetnosprawnoscia intelektualna. Liderzy tej spotecznosci
mowig Panstwu, ze nie wszystkie dzieci romskie s3 badane pod katem ich zdolnosci
intelektualnych. Szkota przestrzega polityki dotyczacej zapisywania uczniow, ktora
obowigzuje w danym kraju.

Pytania Odpowiedzi

1. Kto to zrobit?

2. Co?

3. Komu?

4. Kiedy?

5. Gdzie?

6. Jak?

7. Jaki jest skutek niewtasciwego
postepowania?

8. Kto ponosi odpowiedzialnos¢ za
niewfasciwe postepowanie?

9. Kto widziat, styszat lub byt swiadkiem
niewfasciwego postepowania?

10. Czy istniejg dokumenty, statystyki
lub ekspertyzy uzasadniajace zarzut?

11. Ktdra z chronionych podstaw
dyskryminacji dotyczy ofiary:
pochodzenie rasowe lub etniczne, wiek,
niepetnosprawnos¢, orientacja
seksualna, religia lub przekonania?

Czy jest to dyskryminacja faktyczna lub
domniemana, dyskryminacja przez
skojarzenie badz dyskryminacja
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krzyzowa?

12. Kto jest osoba lub grupg odniesienia,
w odniesieniu do ktdrych porownuje sie
postepowanie doswiadczone przez
osobe poszkodowang*?

13. Czy sprawa ta podlega przepisom
(europejskiego) prawa
antydyskryminacyjnego?

* Nie ma potrzeby okreslania obiektu poréwnawczego w przypadkach molestowania,
represjonowania, nakfaniania do dyskryminacji lub braku wprowadzenia racjonalnych usprawnien.

W niektorych Panstwach Cztonkowskich dyskryminacja moze by¢ okreslana w stosunku do idealnego
minimalnego standardu postepowania, na przyktad zachowanie wymagane ze wzgledu na szacunek
dla godnosci ludzkiej.

Cwiczenie: Zapytaj uczestnikdw szkolenia, czy ich organizacje pozarzadowe prowadza
ewidencje skarg, a jesli tak, to jakiego szablonu uzywaja. Czy ten szablon bytby przydatny w
celu sledzenia wnoszonych skarg, aby sktadal sprawozdania ze swoich dziatan oraz do
wymiany informacji z innymi organizacjami pozarzagdowymi? Zapytaj, jakie prawa zostaty
naruszone w tym przypadku i dlaczego uwazaja, ze taka sytuacja stanowi wykroczenie? Czy
to jest pojedynczy czy systematycznie pojawiajacy sie problem? Jakich podstawowych
informacji brakuje i jakie dalsze dowody muszg zostac pozyskane i w jaki sposob?

Przechodzac do zagadnienia planowania strategicznego, warto poprosi¢ uczestnikow
szkolenia o okreslenie problemdw w tej sprawie odnoszacych sie do pojedynczych dzieci
romskich i ich rodzicéw, a takze kwestii, ktdre ujawniaja ogdlng praktyke postepowania
i prowadzg do dyskryminacji strukturalnej. Zapytaj uczestnikdw szkolenia czy organizacje
pozarzadowe w ich krajach zajmuja sie pojedynczymi sprawami, problemami
strukturalnymi czy tez obiema kwestiami. Jesli organizacje te zajmuja sie problemami
w kazdym zakresie, to w jaki sposdb réwnowaza swoje dziatania pomiedzy poziomem
indywidualnym, a ogdlnym?

Istnieje wiele roznego rodzaju dowoddw i danych, ktéore moga pomodc ofiarom
dyskryminacji w udowodnieniu skarg, w tym wykorzystywanie danych statystycznych, testy
dyskryminacyjne, korzystanie z danych/informacji publicznych, nagrania audio lub wideo,
ekspertyzy medycyny sadowej i wycigganie wnioskow z poszlak.

W przypadku pytan dotyczacych badan eksperymentalnych, nalezy zapoznac sie
zmodutem Testy Dyskryminacyjne. Aby uzyskac¢ wiecej informacji na temat testéw
dyskryminacyjnych, warto przeczytac publikacje: Proving discrimination cases, the role of
situation testing, dostepna na stronie:
http://www.migpolgroup.com/public/docs/153.ProvingDiscriminationCases_theroleofSituatio
nTesting EN_03.09.pdf

human ! 99
european

consultancy

X —
A\ N Strategic thinking
: equality and mobility


http://www.migpolgroup.com/public/docs/153.ProvingDiscriminationCases_theroleofSituationTesting_EN_03.09.pdf
http://www.migpolgroup.com/public/docs/153.ProvingDiscriminationCases_theroleofSituationTesting_EN_03.09.pdf

Seminaria podnoszace Swiadomosc w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego

3.1.5 Czym jest planowanie strategiczne?
Planowanie strategiczne jest procesem, ktory polega na definiowaniu kierunku dziatan
i podejmowaniu decyzji o alokacji zasobow ludzkich i finansowych w celu realizacji strategii
organizacji. W planowaniu strategicznym mozna wykorzystywac rézne techniki, w tym
analize SWOT (mocne i stabe strony, szanse i zagrozenia), analize PEST (czynniki
polityczne, ekonomiczne, spoteczne i technologiczne), analize STEER (czynniki spoteczno-
kulturowe, technologiczne, ekonomiczne, ekologiczne iregulacyjne) i analize EPISTEL
(czynniki  srodowiskowe, polityczne, informatyczne, spoteczne, technologiczne,
ekonomiczne i prawne). Kazde planowanie strategiczne zajmuje sie co najmniej jednym
z trzech kluczowych pytan:

1. Corobimy?

2. Dla kogo to robimy?

3. Czym sie wyrdzniamy?

W wielu organizacjach planowanie strategiczne postrzegane jest jako proces stuzacy do
okreslenia kierunku rozwoju organizacji w przysztym roku lub, czesciej, za trzy do pieciu lat
(dtugoterminowo), chod niektore organizacje przedtuzajg swojg wizje do 20 lat. W celu
ustalenia dokad zmierza organizacja, powinna ona doktadnie zna¢ moment rozwoju,
w jakim znajduje sie obecnie, a nastepnie okresli¢ w jakim kierunku chce sie rozwijac i w jaki
sposob tego dokona. Dokument koricowy nosi nazwe ,Planu strategicznego". Istnieje wiele
metod planowania strategicznego, ale zazwyczaj mozna stosowac trzyetapowy proces:

 sytuacja—analiza obecnej sytuacji oraz sposobu, w jaki organizacja sie w niej znalazta,

e cel-okreslenie celow i/lub zadan,

e droga/projekt — planowanie mozliwej drogi do osiggniecia celdw/zadan.

Alternatywna metoda nazywa sie Zobacz-Przemysl-Narysuj (See-Think-Draw):
e see—jaka jest obecna sytuacja?
¢ think — okreslenie celow/zadan,
o draw - planowanie drogi do osiggniecia celow/zadan.

Analiza SWOT jest najbardziej uzyteczng metoda planowania strategicznego. Gtownym
celem tego narzedzia jest analiza wewnetrznych czynnikéw strategicznych, mocnych
i stabych stron przypisywanych organizacji oraz czynnikow zewnetrznych, niezaleznych od
organizacji, takich jak szanse i zagrozenia.

Jednym z podstawowych celdw przy przygotowywaniu planu strategicznego jest
opracowanie go w taki sposob, aby mozna byto tatwo go przenies¢ na plany dziafania.
Wiekszos¢ plandw strategicznych dotyczy inicjatyw wyzszego szczebla i nadrzednych
celdw, ale nie s3 one przenoszone na biezace projekty i zadania, ktére bedg wymagane do
realizacji planu.

Konkretne, okreslone w czasie oraz ogdlne i trwate deklaracje na temat planowanych
przysztych wynikdw nazywane sg celami lub zadaniami. Ludzie zazwyczaj maja kilka celow
jednoczesnie. Najlepszym rozwigzaniem jest zapewnienie, aby cele dobrze sie za soba
taczyty. Czy cel ,A” wydaje sie by¢ zgodny z celem ,,B"? Czy pasuja one do siebie, tworzac
jednolitg strategie?
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Jedno z podejs¢ zaleca  posiadanie  krdotkoterminowych,  srednioterminowych
i dtugoterminowych celdw. W tym modelu mozna oczekiwad, ze cele krétkoterminowe zostang
osiggniete stosunkowo tatwo: s3 one w zasiegu reki. W drugiej, skrajnej sytuacji,
dtugoterminowe cele wydajg sie by¢ bardzo trudne, prawie niemozliwe do osiggniecia.
Wykorzystywanie jednego celu jako odskoczni do nastepnego celu wigze sie z ustalaniem
kolejnosci celow. Osoba lub grupa rozpoczyna od osiagniecia tatwych, krotkoterminowych,
nastepnie przechodzi do srednioterminowych, a w koncu do dtugoterminowych celdw.
Ustalanie kolejnosci celéw moze stworzy¢ ,drabine celow”. W przypadku organizacji mozliwe
jest koordynowanie celdw, aby nie kolidowaty ze soba. Cele jednej czesci organizacji powinny
Scisle pasowac do celdw pozostatych czesci organizacji.

Elementy podstawowego cyklu strategicznego mogg by¢ stosowane w ogdlnych,
dtugoterminowych strategiach, jak i krotkoterminowych dziataniach strategicznych.

Cwiczenie: Na podstawie ponizszego diagramu przedstaw proces planowania strategicznego na
przyktadzie edukacji Roméw. Pomimo, ze modut ten koncentruje sie na pomocy prawnej (w tym w
zakresie postepowania sagdowego) uczestnicy szkolenia moga preferowac wybor strategii innych niz
z dziedziny prawa. Nalezy pamietac, ze jedna organizacja pozarzgdowa moze uruchomic cata spirale
planowania strategicznego, przechodzac od udzielania pomocy prawnej w strone np. podnoszenia
$wiadomosci lub na odwrot.

WYBOR
DZIALANIA

ANALIZA
SYTUACJI

STRATEGIA
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Przypomnij uczestnikom szkolenia roznice pomiedzy udzielaniem pomocy prawnej
alitygacja strategiczng. Zapytaj uczestnikdw szkolenia, czy istniejg inne organizacje
pozarzgdowe/organy ds. rownosci, ktore moga im pomadc w rozwigzaniu sprawy. Oto kilka
pytan stuzacych do pokierowania dyskusja:

e Czym zajmuje sie organizacja pozarzagdowa?

e Jakie wsparcie posiada organizacja pozarzadowa: finansowe, personalne, inne?

e (Czego oczekuje osoba poszkodowana?

e Czy oczekiwania te pasuja do celéw organizacji pozarzadowe;j?

¢ Jak daleko organizacja pozarzadowa jest sktonna posunac sie w swoich dziataniach?

e Kto uczestniczy w rozwigzaniu tej sprawy i na jakim poziomie?

e Jakie beda obowiazki innych stron?

3.1.6 Litygacja strategiczna w poréwnaniu do ustug prawniczych

Litygacja strategiczna, czasem zwana rowniez litygacjg skierowang na wywarcie wptywu na
dany problem czy nastawienie spoteczne, polega na wyborze i skierowaniu sprawy do sadu
w celu wywofania szerszych zmian w spoteczenstwie. Ludzie wszczynajacy litygacje
strategiczng chca wykorzystac przepisy prawa w celu pozostawienia trwatego sladu zamiast
po prostu wygrania omawianej sprawy. Oznacza to, ze sprawy objete litygacja strategiczna
dotycza w takim samym stopniu skutkow wywotanych na wiekszych populacjach i rzadach,
jak i efektu koricowego samej sprawy.

Litygacja strategiczna rozni sie w znacznym stopniu od wielu innych tradycyjnych koncepcji
ustug prawniczych. Organizacje $wiadczace tradycyjne ustugi prawnicze oferujg cenne
ustugi dla klientdw indywidualnych i dziatajg starannie w celu reprezentowania i doradzania
tym klientom we wszelkich sprawach, ktére ich dotycza. Jednak ze wzgledu na to, ze
tradycyjne ustugi prawnicze sg skoncentrowane na kliencie oraz sg ograniczone w zwigzku
z zasobami posiadanymi przez swiadczace je organizacje, czesto nie ma mozliwosci, aby
spojrze¢ na te sprawy w odniesieniu do szerszej perspektywy. Natomiast litygacja
strategiczna koncentruje sie na zmianie polityk i szerszych wzorcédw zachowan.

Rzecznictwo

Poprzez sktadanie pozwdw, oredownicy dziatajacy na rzecz sprawiedliwosci spotecznej
moga wykorzystac sady w celu wywotania zmian prawnych i spotecznych. Czesto stanowi to
czes¢ wiekszej kampanii w zakresie rzecznictwa stuzgcej podniesieniu swiadomosci na
temat konkretnego problemu lub promowaniu praw pokrzywdzonej grupy. Wiele grup lub
osob, ktore prowadzg litygacje strategiczng réwniez stara sie przekonac inne podmioty do
przytaczenia sie do ich sprawy lub do wywierania wptywu na rzad w celu zmiany przepisow
prawa.

Efekty
Litygacja strategiczna moze przynies¢ przetomowe rezultaty, jezeli jest stosowana
skutecznie. Moze ona mobilizowac rzad do dziatania na rzecz zapewnienia podstawowej
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opieki dla swoich obywateli, zapewnienia rownych praw mniejszosci lub powstrzymania
dziatalnosci szkodliwych dla srodowiska®...

3.1.7 Ustawodawstwo dotyczace dostepu do informacji publicznej
e Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z1997r. art. 61,
e Ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej,
e Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia
18 stycznia 2007r. w sprawie Biuletynu Informacji Publicznej.

3.1.8 Ustawodawstwo dotyczace ochrony danych osobowych
e Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 1997 r. (art. 47, 51),
e Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych.

Zgodnie z przepisami ustawy o ochronie danych osobowych:

Art. 27. 1. Zabrania sie przetwarzania danych ujawniajacych pochodzenie rasowe lub
etniczne, poglady polityczne, przekonania religijne lub filozoficzne, przynaleznos¢
wyznaniowg, partyjng lub zwigzkowsa, jak réwniez danych o stanie zdrowia, kodzie
genetycznym, natogach lub zyciu seksualnym oraz danych dotyczacych skazan, orzeczen
oukaraniu i mandatéw karnych, a takze innych orzeczen wydanych w postepowaniu
sgdowym lub administracyjnym. 2. Przetwarzanie danych, o ktérych mowa w ust. 1, jest
jednak dopuszczalne, jezeli:

1) osoba, ktorej dane dotyczg, wyrazi na to zgode na pismie, chyba ze chodzi o usuniecie
dotyczacych jej danych,

2) przepis szczegdlny innej ustawy zezwala na przetwarzanie takich danych bez zgody
osoby, ktdrej dane dotycza i stwarza petne gwarancje ich ochrony,

3) przetwarzanie takich danych jest niezbedne do ochrony zywotnych intereséw osoby,
ktorej dane dotyczg, lub innej osoby, gdy osoba, ktorej dane dotyczg, nie jest fizycznie
lub prawnie zdolna do wyrazenia zgody, do czasu ustanowienia opiekuna prawnego
lub kuratora,

4) jest to niezbedne do wykonania statutowych zadan kosciotdw i innych zwigzkow
wyznaniowych, stowarzyszen, fundacji lub innych niezarobkowych organizacji lub
instytucji o celach politycznych, naukowych, religijnych, filozoficznych Ilub
zwigzkowych, pod warunkiem, ze przetwarzanie danych dotyczy wytacznie cztonkow
tych organizacji lub instytucji albo osdb utrzymujacych z nimi state kontakty
wzwigzku z ich dziatalnoscia i zapewnione s3 petne gwarancje ochrony
przetwarzanych danych,

5) przetwarzanie dotyczy danych, ktére sg niezbedne do dochodzenia praw przed
sadem,

6) przetwarzanie jest niezbedne do wykonania zadan administratora danych
odnoszacych sie do zatrudnienia pracownikdw i innych osdb, a zakres przetwarzanych
danych jest okreslony w ustawie,

35Zob. np. Geary P, (2009) Children’s rights: A guide to strategic litigation, Child Rights Information Network:

London.
@ —-—
h A\ Strategic thinking
eum%rgaaﬁl 103 ) equality and mobility

consultancy



Seminaria podnoszace Swiadomosc w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego

7) przetwarzanie jest prowadzone w celu ochrony stanu zdrowia, Swiadczenia ustug
medycznych lub leczenia pacjentow przez osoby trudnigce sie zawodowo leczeniem
lub Swiadczeniem innych ustug medycznych, zarzadzania udzielaniem ustug
medycznych i s stworzone petne gwarancje ochrony danych osobowych,

8) przetwarzanie dotyczy danych, ktore zostaty podane do wiadomosci publicznej przez
osobe, ktdrej dane dotycza,

9) jest to niezbedne do prowadzenia badan naukowych, w tym do przygotowania
rozprawy wymaganej do uzyskania dyplomu ukonczenia szkoty wyzszej lub stopnia
naukowego; publikowanie wynikow badan naukowych nie moze nastepowad
w sposob umozliwiajacy identyfikacje osob, ktorych dane zostaty przetworzone,

10) przetwarzanie danych jest prowadzone przez strone w celu realizacji praw
i obowigzkéw wynikajgcych z orzeczenia wydanego w postepowaniu sagdowym lub
administracyjnym.

3.2 Rzecznictwo (advocacy)

Nie wqtp nigdy, ze mata grupa myslgcych, troskliwych oséb moze zmienic swiat.
Tak naprawde to jedyna rzecz, ktdra go kiedykolwiek zmienita.
Margaret Mead

3.2.1 Definicja

W niniejszym podreczniku ,rzecznictwo" oznacza zorganizowang probe przeprowadzenie
zmiany poprzez przedstawienie danych i argumentow wskazujacych dlaczego i jak zmiana
powinna nastgpi¢. Zmiana moze dotyczy¢ polityk i przepisow prawa, realizacji tych polityk
lub przepisow prawa albo swiadomosci ludzi dotyczacej polityk i posiadanych praw.
.Rzecznictwo strategiczne" oznacza szereg dziatan, ktdére sg starannie opracowane,
zaplanowane i realizowane przez podmioty dazace do osiggniecia okreslonego celu.
Lobbing jest jedng z form rzecznictwa.

3.2.2 Zakres

Modut ten omawia w jaki sposob organizacje pozarzagdowe mogg podejmowac skuteczne
rzecznictwo strategiczne. Rozwaza sie w nim, co jest niezbedne w opracowywaniu,
planowaniu i wykonywaniu réznych dziatan w zakresie rzecznictwa oraz monitorowaniu
i ocenie rezultatow.

3.2.3 Tresc
Rzecznictwo jest systematycznym procesem majacym na celu osiggniecie zmiany poprzez
rozne czynnosci i dziatania.

3.2.3.1 Wstepna analiza w celu okreslenia problemu dla rzecznictwa

Co ztego sie dzieje? Lub co dzieje sie nieprawidtowo? Czy istniejg dowody dyskryminacji,
niekorzystnego traktowania lub nierdwnosci w dziedzinie bedacej obiektem
zainteresowania Panstwa organizacji? Czy istnieja dowody na brak petnego wdrozenia
krajowych lub unijnych przepiséw antydyskryminacyjnych? Czy istniejg polityki lub praktyki,
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ktore uniemozliwiajg lub powstrzymuja wszystkie grupy od korzystania w petni z praw do
rownosci?

Przyktad: Osoby niepetnosprawne s3 nieproporcjonalnie wykluczane z wiekszosci rodzajow
zatrudnienia na wiekszosci stanowisk, z wyjatkiem pracy ,chronionej" ograniczonej
wytacznie do 0sob niepetnosprawnych.

Pomimo obowigzywania krajowych, europejskich i miedzynarodowych przepisow prawa
wymagajacych rownosci w dostepie do edukacji, rodziny nalezgce do niektorych
mniejszosci etnicznych padty ofiara dyskryminacji (bezposredniej i/lub posredniej), gdy
probowaty zapisac swoje dzieci do miejscowej szkoty powszechnej.

¢ Jakie mamy dowody? Czy sg one obiektywne? Czy s one jednoznaczne?

o Jakie sg przyczyny lezace u podstaw dyskryminacji? Kto jest za to odpowiedzialny?

e W jaki sposob mozna zaadresowac te przyczyny lezgce u podstaw dyskryminacji?

e Bazujac na wtasnym doswiadczeniu gdzie uwazacie Panstwo, ze zmiana jest mozliwa

i gdzie mozna prawdopodobnie napotkac silny opdr na zmiany?

3.2.3.2 Drzewo problemoéw

.Drzewo problemdéw” jest uzytecznym narzedziem analitycznym, ktore powinno pomadc
w wizualizacji aspektow prawnych, politycznych i spotecznych danego problemu. ,,Drzewo
problemow” pomaga w identyfikacji przyczyn i skutkow, ktdére s3 bezposrednio lub
posrednio zwigzane z problemem oraz obszaru, na ktory dziatania w zakresie rzecznictwa
moga byc¢ najskuteczniej ukierunkowane.

W uproszczonym przyktadzie ,drzewa problemow” ponizej, problemem jest pien drzewa,
czynnikami, ktdre przyczyniaja sie do problemu s3a korzenie (gtebsze korzenie stanowia
przyczyne tych korzeni). Objawami i skutkami problemu sg gatezie, a szerszymi skutkami sg
wyzsze gatezie.
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zwiekszone wykluczenie dzieci osoby niepetnosprawne
problemy ze spoteczne oséb niepetnosprawny nadmiernie zalezne od
zdrowiem niepetnosprawnych ——| chrodzicdw maja Swiadczen socjalnych
wyzsze stopy
ubodstwa

demoralizacja, osoby gospodarstwa

izolacja oséb
niepetnosprawnych

\
T

niepetnosprawne
maja niski poziom
uczestnictwa w

domowe os6b
niepetnosprawnych

2yja w ubdstwie

spoteczenstwie
obvwatelskim

S

dyskryminacja w
zatrudnianiu os6b
niepetnosprawnych

N

uprzedzenie i pracodawcy nieegzekwo osoby brak kwalifikacji do
ignorancja odrzucaja wanie niepetnosprawne pracy u oséb
pracodawcow osoby przepisdw nie kwestionuja niepetnosprawnych
wobec niepetnospr prawa odrzucenia przez

kwalifikacji osob awne antydyskrym pracodawcow i

niepetnosprawn ubiegajace inacyjnego inne podmioty

ych sie o prace

uprzedzenie i

ignorancja

Pracodach
publiczne brak swiadomosci osoby brak ustug osoby
uprzedzenie i pracodawcow na temat niepetnosprawne doradztwa niepetnosprawne
ignorancja przepisow prawa nieswiadome — | prawnego wykluczone z
wobec antydyskryminacyineqo swoich praw edukacji i
kwalifikacji réwnosci szkolenia
0s6b zawodowego
niepetnospra
wnvch

Uwaga: To jest tylko'przyktad. W rzeczywistosci istniatyby inne przyczyny i skutki oraz
wiecej powigzan pomiedzy przyczynami.
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3.2.3.3 Pozyskiwanie dodatkowych informacji: zrozumienie problemu i jego przyczyn
Przed przystgpieniem do planowania dziatan w zakresie rzecznictwa, istotne jest, aby
mozliwie w petni zrozumiec¢ problem i jego przyczyny.

Przydatnym moze byc¢ roztozenie problemu na czesci sktadowe (a nastepnie dla kazdej
ztych czesci mozna okresli¢ przyczyny i skutki oraz mozliwe rozwigzania). Wielokrotne
zadawanie pytania ,dlaczego" moze pomdc w ustaleniu przyczyn zrédtowych.

Na przyktad bariery dla réwnosci w zatrudnieniu dla osob niepetnosprawnych moga byc
okreslane jako:
e brak swiadomosci pracodawcow na temat przepisdw prawa antydyskryminacyjnego,
e uprzedzenie i ignorancja pracodawcéw wobec zdolnosci do pracy osob
niepetnosprawnych,
e mate zainteresowanie ze strony zwigzkow zawodowych w odniesieniu do
niezatrudniania osob niepetnosprawnych;
e wykluczenie o0séb niepetnosprawnych z edukacji i szkolenia zawodowego
przygotowujacych ich do zatrudnienia,
e brak wdrozenia i/lub egzekwowania ustawodawstwa antydyskryminacyjnego,
e osoby niepetnosprawne nieswiadome swoich praw na mocy przepisow prawa
antydyskryminacyjnego,
e brak urzedéw bedacych w stanie zapewni¢ osobom niepetnosprawnym poradnictwo
i pomoc w zakresie ich praw dotyczacych kwestii dyskryminacji.

Kazdy z tych czynnikow bedzie miat swoje przyczyny, w kazdym przypadku powinno byc
rowniez mozliwe okreslenie ponoszacych odpowiedzialnosc osob lub instytucji. Powinno to
pomoc w planowaniu jakie dziatania nalezy przedsiewziag¢, aby osiggng¢ zmiane.

3.2.3.4 Jaki jest dtugoterminowy cel? Jakie s3 zadania?
Cel strategiczny rzecznictwa powinien opisywac oczekiwang zmiane, to jest pozadany
dtugoterminowy rezultat prowadzonych dziatan w zakresie rzecznictwa. Cel rzecznictwa
moze mie¢ charakter ogolny, na przyktad:
e 0soby niepetnosprawne beda miec¢ réowny dostep do zatrudnienia,
e wszystkie szkoty w okolicy beda zapewniac rowny dostep do powszechnej edukacji dla
ucznidw wszystkich narodowosci, bez dyskryminaciji.

Cele operacyjne rzecznictwa to okreslone, krotko lub srednioterminowe zmiany, ktoére
powinny by¢ mozliwe do zrealizowania i ktére przyczyniajg sie do osiggniecia celu
strategicznego. W przypadku, gdy problem jest ztozony i ma wiele réznych przyczyn,
istnieje  wysokie prawdopodobienstwo zidentyfikowania wiecej niz jednego zadania
prowadzgcego w kierunku realizacji celu. Cele operacyjne rzecznictwa powinny zawierad sie
w ramach czasowych od jednego do trzech lat. To daje mozliwo$¢ monitorowania postepu
(patrz ponizej) oraz uwzglednienia w dalszych celach zmian politycznych, prawnych lub
innego typu, ktdre moga wptywac na realizacje celu dtugoterminowego.

Cele powinny by¢ madre — SMART (Specific, Measurable, Achievable, Realistic and Time-
Bound) - konkretne, mierzalne, osiggalne, realistyczne i okreslone w czasie. Powinny one
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opisywac zmiane, ktorg maja Panstwo na celu osiagnac, a nie to, co planujg Panstwo zrobic
w celu osiggniecia tej zmiany. Na przyktad:

e w ciggu 18 miesiecy odpowiednie ministerstwo lub wyspecjalizowany organ ds.
rownosci opublikuje i rozpowszechni jasne wytyczne w sprawie zakazu dyskryminacji
w zatrudnieniu wérod wszystkich krajowych organizacji pracodawcdéw oraz wszystkich
zarejestrowanych zwigzkéw zawodowych,

e na poczatku przysztego roku szkolnego okregowi urzednicy ds. nauczania i dyrektorzy
wszystkich szkét w rejonie beda uczestniczyli w szkoleniach na temat przepisow
krajowego prawa antydyskryminacyjnego, ktore maja zastosowanie w dziedzinie
edukacji.

Konkretne — unikanie niewyraznych poje¢; mowienie tego, co ma sie na mysli.

Mierzalne — przedstawianie celéw w mozliwie doktadny sposdb. Nalezy okreslac liczby
dotyczace ludzi, organizacji, czestotliwosci, spraw precedensowych, itp. Jezeli istnieja
geograficzne lub sektorowe granice, to powinny by¢ one okreslone (np. na obszarze catego
kraju lub w obrebie trzech gtéwnych skupisk ludnosci, wszyscy dostawcy ustug lub dostawcy
ustug sektora publicznego).

Osiggalne — okreslenie wtasnych celdw w taki sposdb, ze wszyscy beda wiedzie¢, kiedy
zostaty one osiggniete. Np. celem strategicznym moze byc¢ skuteczna ochrona prawna
przed dyskryminacjg w zakresie edukacji, ale Panstwa cel operacyjny powinien okreslac co,
kiedy, kto, gdzie i jak (np. w ciggu najblizszych 12 miesiecy rzad dokona przegladu w jaki
sposob prawo antydyskryminacyjne jest stosowane w dziedzinie edukacji).

Realistyczne — cele powinny by¢ osiggalne w planowanym terminie i miesci¢ sie
w granicach mozliwosci organizacji (patrz ponizej).

Okreslone w czasie — cele powinny zawierac jasno okreslone, realistyczne ramy czasowe,
w ktdrych proponowane zmiany powinny zostac osiaggniete.

3.2.3.5 Ocena wtasnych mozliwosci w zakresie rzecznictwa

Mozliwosci organizacji sg krytycznym czynnikiem w podejmowaniu decyzji dotyczacych
wiasnych celoéw i planowania strategii rzecznictwa. Nalezy posiadac¢ doktadny obraz tego,
czego organizacja jest w stanie dokona¢ samodzielnie lub we wspdtpracy z innymi
organizacjami. Czy organizacja jest w stanie planowac, zarzadzac i kontynuowac dziatania
w zakresie rzecznictwa, w odpowiedzi na zmieniajagce sie otoczenie polityczne
i zaangazowanie interesariuszy? Czy istniejg wystarczajgce zasoby ludzkie i zrodta
finansowania? Czy ludzie posiadaja niezbedna wiedze i umiejetnosci?

Analiza SWOT rzecznictwa moze pomoc oceni¢ mozliwosci organizacji poprzez spojrzenie
na wewnetrzne mocne i stabe strony oraz zewnetrzne szanse i zagrozenia.

Wazne jest, aby korzysta¢ z mocnych stron organizacji, takich jak wiedza na temat
problemow, stosowne kontakty i doswiadczenie w zakresie rzecznictwa, jednoczesnie
poszukujac sposobow na przezwyciezenie wewnetrznych stabych stron, takich jak brak
srodkdéw finansowych lub kolidujgce czasowo obowigzki pracownikow i wolontariuszy.
Zewnetrzne szanse mogg obejmowac ostatnie doniesienia medidw, pomyslne decyzje
sgdowe oraz wsparcie ze strony innych organizacji. Centralnym elementem planu dziatan
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w zakresie rzecznictwa powinno by¢ réowniez podjecie krokow w celu przezwyciezenia
mozliwych zagrozeri zewnetrznych, takich jak brak interesu publicznego lub brak wsparcia
ze strony gtownych organéw decyzyjnych, a takze przygotowanie sie na niewiadome, takie
jak zmiana krajowego lub lokalnego rzadu.

3.2.3.6 Wiadza i wptyw

W jaki sposdb, kiedy i przez kogo podejmowane s3 decyzje? Kto ma wpltyw na
podejmujacych decyzje? Kto posiada rzeczywisty wtadze, by wyrazi¢ zgode na zmiane?

By¢ moze posiadaja juz Panstwo dobrg znajomosc realiow politycznych dotyczacych
danego problemu, ktérym zajmujemy sie w ramach rzecznictwa.

~Kwestie dotyczace wtadzy i polityki s3... nierozerwalnie zwigzane z dziataniami w zakresie
rzecznictwa, pomimo niecheci niektérych podmiotéw do «angazowania sie w polityke” .

Pytania, na ktore warto znalez¢ odpowiedz:

e Kto jest odpowiedzialny za polityki, ktére Paristwa dotyczg (policy)? W tym kontekscie
polityka moze obejmowac brak polityki, niewtasciwg polityke lub nieprawidtowe
wdrozenie czy egzekwowanie polityki.

e Kto podejmuje decyzje? Kto moze wptywac na podmioty podejmujgce decyzje?

e (Czy istnieje interes publiczny w odniesieniu do tej polityki lub czy jest to zagadnienie,
ktory nigdy nie zostato omowione?

e W jaki sposdb beda Panstwo wptywac na polityke? W jaki sposdb proces tworzenia
polityki oraz dynamika wiadzy w nim zawarta funkcjonujg w praktyce? Jakie sa
mozliwe punkty wejscia?

Wtadza moze jednoczesnie dziata¢ na rozne sposoby. Istotne dla Panstwa analizy jest
uwzglednienie tych réoznych sposobow w kontekscie planowanego dziatania w zakresie
rzecznictwa, tak aby mdc opracowad odpowiednie strategie rzecznictwa:
¢ wifadza widoczna — formalne zasady, struktury, instytucje i procedury;
e wiadza ukryta — wptywowi ludzie kontrolujacy porzadek polityczny, z wytgczeniem
mniej wptywowych grup; oraz
e witadza niewidoczna — czynniki ksztattujgce wartosci, normy, przekonania i postawy,
utrwalajace wzorce zwierzchnictwa i podrzednosci.

Na przyktad: dyskryminacja osob niepetnosprawnych w zatrudnieniu — formy wtadzy
e wtadza widoczna: pracodawcy,
e witadza ukryta: wiasciciele/inwestorzy, firmy ubezpieczeniowe,
e wtadza niewidoczna: uprzedzenia i ignorancja spoteczna.

56 WaterAid Advocacy. What's it all about. A guide to advocacy work in the water and sanitation sector,
November 2001.
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Jak, kiedy i przez kogo podejmowane s3 decyzje? Istniejg formalne i nieformalne procesy
decyzyjne:
e formalne podejmowanie decyzji stanowi proces wymagany przez prawo czy przez
konstytucje lub zasady organizacji,
e nieformalne podejmowanie decyzji czesto poprzedza formalne podejmowanie
decyzji, na przyktad gdy grupa decydentow, ktorzy uczestniczg w formalnym procesie,
akceptuje przyjecie okreslonego stanowiska.

3.2.3.7 Jakie sg pierwszoplanowe i drugoplanowe grupy docelowe dziatan?

Rzecznictwo to dziatalnos¢ na rzecz wprowadzenia zmiany. Zrealizowanie jej wymaga, aby
osoby lub instytucje posiadajagce wtadze zaakceptowaty zmiany, na rzecz ktorych sie
oreduje. Dlatego wazne jest okreslenie podstawowych grup docelowych dziatann — osob,
grup lub instytucji posiadajacych wtadze, aby moc odpowiedzied na postulat i ukierunkowad
proces tworzenia polityki w odniesieniu do danej kwestii. Nalezy takze zidentyfikowac
osoby, ktore posiadajg pewien wptyw na grupy docelowe prowadzonych dziatan i moga go
wykorzystac za lub przeciw danej sprawie. S3 to tak zwane drugoplanowe grupy docelowe
dziatan.

Nalezy pamietac, ze w kazdym przypadku krag interesariuszy jest szerszy niz tylko grupy
docelowe. Obejmuje on zarédwno tych, ktdrzy maja pozytywny, jak i negatywny wptyw na
dana kwestie.

Ktore z pierwszoplanowych i drugoplanowych grup docelowych dziatan oraz gtéwnych
zainteresowanych stron mogg by¢ sprzymierzencami lub przeciwnikami wobec danej
kwestii rzecznictwa? Aby wizualnie przedstawi¢ dynamike rzeczywistego wptywu
zwigzanego z problemem, pierwszoplanowe i drugoplanowe grupy docelowe dziatan oraz
gtoéwne zainteresowane strony moga by¢ umieszczone na diagramie wzgledem osi wtadzy
oraz poparcia lub opozycji.

maksymalna wladza

poparcie % I » OPOZYQE

minimalna wiadza

Prowadzone dziatania powinny koncentrowac sie na podstawowych grupach docelowych
znajwieksza wtadzg (te podmioty, ktore mozna umiesci¢ powyzej linii poziomej na tym
wykresie). Nalezy szukac sposobdw znacznego zaangazowania podmiotéw posiadajacych
maksymalng wtadze, ktore sa sprzymierzencami zmiany. Najwiekszym wyzwaniem bedzie
proba dokonania zmiany postawy u podmiotéw zmaksymalng wtadzg bedacych
zdecydowanymi przeciwnikami danego problemu na sprzymierzencow tych celdw.

Im wieksza wiedza na temat grup docelowych prowadzonych dziatan w odniesieniu do
wtasnych zadan, tym wieksza mozliwos¢ wptywu na nie. Istniejg rozne zrodta informacji,
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ktére moga pomoc w budowaniu obrazu interesow, postaw i wszelkich relacji zmieniajgcych
poziom wtadzy grup docelowych dziatan. Takie zrodta moga obejmowac:

e poprzedni bezposredni kontakt z organizacja,

¢ informacje od pracownikow, sprzymierzencow, przeciwnikow,

e spostrzezenia z réznych sytuacji: formalne lub nieformalne spotkania, przemodwienia,

konferencje prasowe, pojawienia sie w mediach, pojawienia sie w s3dzie,
e doniesienia w mediach,
e odpowiednie strony internetowe.

3.2.3.8 Jakie jest gtdwne przestanie (przekaz)?

Jezeli znane jest juz gtowne przestanie, to mozna je dostosowac¢ w celu przekazania
zagadnienia do réznych grup odbiorcéw. Mozna dostosowac je do sloganow, krotkich
spotow radiowych, artykutow lub konferencji. Celem przekazu powinno byc
poinformowanie, przekonanie i wywarcie wptywu na ludzi do podejmowania dziataii na
rzecz wsparcia kwestii rzecznictwa. Nalezy poinformowac odbiorcéw o dziataniach, jakich
sie od nich oczekuje.

Gftowny przekaz (przestanie) powinien stanowi¢ podsumowanie aktualnego etapu
planowania strategii rzecznictwa:

e wtasna analiza problemu,

e dane, na ktdrych oparta jest wtasna analiza — przedstawiajace jasne fakty,

e przyczyny problemu,

e kto jest odpowiedzialny,

¢ dlaczego zmiana jest konieczna,

e proponowane rozwigzanie,

¢ dziatania wymagane do podjecia przez inne podmioty w celu osiggniecia tej zmiany.

3.2.3.9 Wybor prawidtowego podejscia oraz wtasciwych metod i narzedzi rzecznictwa
Istnieje wiele metod i narzedzi rzecznictwa. Wybor bedzie sie zazwyczaj opierat na:

e wiasnej analizie problemu oraz pierwszoplanowych i drugoplanowych grup

docelowych dziatan,

e wtasnych celach

e wtasnych zasobach,

e sposobie dziatania organizacji.
Okresowa ewaluacja wtasnych dziatan oraz staty monitoring pomoga wybra¢ metody
dziatan, ktdre sg najbardziej skuteczne dla konkretnych grup docelowych.

Wiekszos¢ dziatan z zakresu rzecznictwa obejmuje stosowanie wiecej niz jednej metody lub
narzedzia, takich jak:

e lobbing,

e spotkania, konferencje lub sympozja,

e spotkania informacyjne oraz raporty,

e pisanie listow/e-maili,

e korzystanie zmediow,
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e stosowanie rozwigzan IT,
¢ litygacja strategiczna,
e prowadzenie kampanii, mobilizowanie spoteczenstwa (protesty, demonstracje)

3.2.3.10 Co to jest lobbing? Kiedy lobbing jest odpowiednim narzedziem?

~Lobbing moze by¢ bardzo skutecznym sposobem przekazywania przestania, ale musi by¢
dobrze przemyslany, aby jak najlepiej wykorzysta¢ mozliwosci”>’.

Lobbing obejmuje dziatania edukujace podmioty podejmujace decyzje i przekonywanie ich
do promowania danego pomystu, rozwigzania. Lobbing moze sie odbywac oficjalnie
i formalnie (konferencje i spotkania) lub nieformalnie poprzez rozmowy podczas innych
wydarzen. Moze obejmowac spotkania, konferencje, przygotowywanie raportow i pisanie
listow.

Lobbing moze by¢ uzyteczng metoda rzecznictwa, w przypadku, gdy mozna zidentyfikowac
podmioty podejmujace decyzje i mozna opisac konkretne dziatania decydentow, ktére beda
miec rzeczywisty wptyw na zmiane. Na przyktad, prowadzanie dziatan lobbingowych wobec

radnego, w przypadku gdy jednym z celow jest niedopuszczenie do zamkniecia miejscowej
szkoty.

W celu najlepszego wykorzystania mozliwosci lobbingu nalezy:

e uzyskac wiedze na temat dziatania ,korytarzy wtadzy" — systemu, procedur, ram
czasowych, jak rowniez tego, kim s przywodcy i wazni gracze. Formalny proces
decyzyjny czesto odbywa sie zgodnie z bardzo surowymi zasadami proceduralnymi,
ktore wprowadzajg ograniczenia w odniesieniu do tego, w jaki sposob i kiedy
interwencje lub zmiany polityki s mozliwe,

o dokonac klasyfikacji podmiotéw w odniesieniu do naszego problemu oraz stopnia ich
wptywuy,

e rozwijac i tworzy¢ relacje — nalezy umozliwi¢ grupie docelowej prowadzonych dziatan
oraz innym podmiotom zrozumienie problemu, nalezy zdobyc¢ ich zaufanie,

e pokazac wtasna site i mozliwosci — skoordynowanie w czasie dziatalnosci w mediach
oraz innych dziatan, aby podmioty decyzyjne dowiedziaty sie o wsparciu dla naszych
dziatan.

Spotkania - spotkania lobbingowe, zamkniete, otwarte; konferencje

Spotkania moga by¢ skutecznym sposobem informowania spoteczeristwa o problemie
i proponowanym rozwigzaniu, poznania kontrargumentdw, pozyskania wsparcia,
budowania sieci kontaktow i tworzenia partnerstw/koalicji.

Kazde spotkanie w zakresie rzecznictwa powinno by¢ dobrze przygotowane, starannie
przeprowadzone i kontynuowane:
e przed spotkaniem: nalezy okreslic cele spotkania, zaplanowac sposob przedstawienia
wiasnej sprawy, dowiedzied sie, co moze zainteresowac i wptynaé na grupe docelowa
prowadzonych dziatan i innych uczestnikdw oraz prze¢wiczy¢ swoje argumenty,

%7 Save the Children International (2007), Advocacy matters, Helping children change the world, Participants’
manvual, p.103.

===z

h o ; Strategic thinking
euro%renaal‘P 112 i equality and mobility

consultancy




Seminaria podnoszace Swiadomosc w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego

e podczas spotkania: nalezy wyjasni¢ interesujacy nas problem w taki sposob, aby stat
sie on istotny dla uczestnikow. W rozmowie warto wykorzysta¢ dane i autentyczne
historie ludzi (osobiste doswiadczenia) oraz nalezy stucha¢ rozmdéwcow. Warto
postarac sie uzyskac¢ zobowigzanie wsparcia. Jezeli jest to spotkanie lobbingowe, to
wowczas mozna dodatkowo zaoferowad pomoc w uzyskaniu informacji, zwrdcic sie
do decydenta lub jego pracownikdw z prosbg o podjecie konkretnych dziatan
i sprobowac uzgodni¢ harmonogram. Nalezy pozostawi¢ swoje dane kontaktowe oraz
inne stosowne informacje,

e po spotkaniu: nalezy dokonac oceny spotkania, w razie potrzeby sporzadzi¢ pismo
w celu potwierdzenia ustalen oraz przesta¢ dodatkowe materiaty. Jezeli byto to
spotkanie lobbingowe, to wtedy mozna je kontynuowac za pomocg rozmowy
telefonicznej, e-maila lub listu w celu zapytania czy dodatkowe informacje beda
pomocne, uprzejmego zachecenia do postepu w sprawie lub zaproponowania
kolejnego spotkania. Nawet jezeli nie ma zadnych oznak zmiany, nalezy utrzymac
kontakt i sprébowac innych metod.

Przygotowanie raportow i spotkan informacyjnych

Raport z wynikdw witasnych badan nad problemem moze by¢ uzytecznym narzedziem
rzecznictwa, ale musi by¢ on dostosowany do jego docelowych odbiorcow. Im wazniejszy
jest docelowy odbiorca, tym zazwyczaj ma mniej czasu na przeczytanie raportu, a tym
samym wieksza potrzeba podsumowania lub przedstawienia streszczenia.

Spotkanie informacyjne jest sposobem na zwrodcenia uwagi decydentéw na problem.
Spotkania informacyjne s3 szczegodlnie uzyteczne jako sposdb na zdobycie poparcia dla
swojego stanowiska w danej sprawie, w przypadku gdy wiadomo, ze kluczowe decyzje maja
zosta¢ podjete. Spotkanie informacyjne powinno jasno okresla¢ dziatania, o ktorych
podjecie prosi sie grupe docelowa dziatan. Nalezy nakresli¢ tto zagadnienia, objasnic je przy
pomocy przyktadowych spraw, omowic alternatywy iprzedstawi¢ dane na poparcie
proponowanego rozwigzania. Mozna potaczy¢ przygotowanie spotkania informacyjnego
z dziatalnoscia w mediach, wysyfajac opisujacy sprawe komunikat prasowy tuz przed
terminem podjecia istotnej decyzji przez docelowy podmiot dziatan.

Pisanie listow i e-maili

Listy i e-maile stanowig narzedzia, ktére mozna uzywac w pofgczeniu z dziataniami
lobbingowymi. Mozna takze mobilizowac spoteczenstwo do korzystania z listow lub
e-maili jako elementu kampanii publicznej. Jak wszystkie inne narzedzia, pisanie listow musi
by¢ zaplanowane, aby przyciggaty one uwage decydentdw, ktérzy moga otrzymywad duza
ilos¢ listow i e-maili. Tres¢ listu musi byc¢ krdtka: powinna okreslad jego cel, odnosi¢ sie do
wspolnej troski i wyraznie okreslac o jakie dziatania prosi sie odbiorce. Zawsze nalezy
posiadac¢ kopie listu. Mozna wysta¢ kopie listdw do drugoplanowych grup docelowych
dziatan.

Wykorzystanie narzedzi IT: strony internetowe, petycje, blogi
Internet daje mozliwosci przekazania wtasnego przestania do milionéw ludzi. Mozna
tworzy¢ i wykorzystywac strony internetowe w celu pokazania problemdw, stymulowania
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debaty publicznej i reagowania na zdarzenia. Mozna przedstawia¢ dane i dowody na
poparcie danego rozwigzania w postaci zdje¢, nagran dzwiekowych itekstow. Strona
internetowa musi by¢ aktualizowana na biezaco w celu zachowania jej wiarygodnosci.

Petycje online moga by¢ sposobem na wykazanie poparcia spotecznego dla danego
problemu. Przestanie petycji powinno by¢ jednoznaczne, tak aby podpisujace sie pod nig
osoby wiedziaty, co akceptuja, a koricowy odbiorca otrzymat jasny komunikat.

W celu ochrony przekazu i danych osobowych sygnatariuszy petycji, zaleca sie korzystanie
ze strony internetowe;j poswieconej petycjom, na przyktad,
http://www.xmarks.com/topic/petitions?sid=gncxkgbc&product=xmarks&featured=122848
428&xplat=SearchBoostoo1:C&cid=serp.shmear.rating& mid=goblacwz

Blogi staty sie bardzo popularnym narzedziem informacyjnym i opiniotwdrczym.
Organizacja pozarzagdowa moze uzywac blogu grupowego do badania opinii na temat
aspektow projektu rzecznictwa. Z tego wzgledu blog powinien by¢ zaplanowany i dobrze
przygotowany, aby wyrdzni¢ te kwestie, dla ktorych komentarze bytyby mile widziane.
Mozna rowniez wykorzysta¢ swojego bloga w celu zwrocenia uwagi na wydarzenia lub
kampanie doktadniej opisane na wtasnej stronie internetowe;.

Korzystanie z mediéw

Po zidentyfikowaniu ogodtu spoteczenstwa jako gtownej grupy wptywajacej na decydentow,
istotne jest, aby prowadzi¢ dziatania w mediach. Wspodtpraca z mediami moze miec forme
aktywna lub bierna — zainicjowana przez organizacje lub media proszgce o opinie. Nalezy sie
dobrze przygotowac do wystepowania w mediach i zna¢ doktadnie swojg dziedzine.

Skuteczne rzecznictwo czesto zalezy od koordynacji dziatann w czasie, wiec nalezy poczynic
wszelkie mozliwe kroki, aby skoordynowac relacje w mediach zharmonogramami
decydentow lub zaplanowanymi imprezami publicznymi.

3.2.3.11 Przygotowanie wtasnego planu dziatania

Wszystkie powyzsze etapy i formy rzecznictwa powinny sie ztozy¢ na plan dziatan
w zakresie rzecznictwa — kompleksowy plan dziatania w celu osiggniecia dtugoterminowego
celu. Jedli prowadzona jest wspodtpraca z innymi organizacjami, to powinny one by¢
zaangazowane w przygotowanie planu dziatania. Plan powinien odnosi¢ sie do wtasnych
celéw oraz planowanych dziatan w zakresie rzecznictwa. Powinien on okresla¢ wskazniki
sukcesu oraz kiedy, przez kogo, przy wykorzystaniu jakich zasobdéw i przy jakich
oczekiwanych rezultatach majg by¢ podjete dziatania, ipowinien réwniez zawierac
elementy regularnej oceny.

PRZYKEAD STRUKTURY PLANU DZIAtANIA W ZAKRESIE RZECZNICTWA

Osoba Inne zaangazowane Wymagane

Rok | Miesigc | Dzien | Dziatanie | Cel odpowiedzialna osoby zasoby
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3.2.3.12 Monitoring i ewaluacja

Jaki jest efekt dziatan w zakresie rzecznictwa? Jaka jest skutecznosc realizowania
zamierzonych zmian? Jaka wiedza jest potrzebna, aby przyszte rzecznictwo byto
bardziej skuteczne?
Monitoring i ewalvacja dziatan w zakresie rzecznictwa jest niezbedna. Zapewnia to
informacje na temat:

e czy dziatania w zakresie rzecznictwa idg w dobrym kierunku i czy konieczne jest

dokonanie zmian w ogdlnym planie dziatania,

e czy cele zostaty osiggniete zgodnie z planem,

e zdobywania wiedzy na rzecz przysztych inicjatyw,

e odpowiedzialnosci wobec grup, ktorych prawa sg wspierane poprzez rzecznictwo,

e odpowiedzialnosci wobec organizacji partnerskich i organow finansujgcych.

Celem monitorowania jest sledzenie postepu prac. Umozliwia to dostosowywanie plandw
imetod dziatania w odpowiedzi na nieoczekiwane zmiany, zdarzenia lub informacje.
Ewaluacja zas sprawdza czy i w jaki sposob cele rzecznictwa zostaty osiggniete oraz jakie
wnioski mozna wyciggnac z tego doswiadczenia.

Monitoring i ewaluacja rzecznictwa:

e nalezy przeprowadza¢ kontrole informacji wejsciowych i wyjsciowych regularnie,
w przypadku gdy konieczne jest rdwniez dostrzeganie wszelkich zmian zewnetrznych,

e w punktach oceny w planie dziatania nalezy zatrzymac sie i oceni¢ postep, w razie
potrzeby zmienic priorytety, ponownie zaplanowac i zmienic¢ alokacje zasobdw, a nie
oczekiwa¢ na petng ocene na zakonczenie projektu. Nalezy sprobowac
udokumentowac rezultaty i wptyw. W przypadku braku danych ilosciowych, nalezy
udokumentowac wszelkie dostepne dowody w jak najbardziej systematyczny sposdb.
Nalezy dostrzec trudnosci zwigzane z przypisywaniem sobie zastug za wprowadzenie
zmian, z punktu widzenia wielosci podmiotow, ktdre moga mie¢ w tym swoj udziat.
W wiekszosci przypadkow najlepszym rozwigzaniem bedzie podziat zastug,

o weryfikacja powinna obejmowac wszystkie aspekty dziatan w zakresie rzecznictwa,
w tym przekazywanie gtéwnego przestania, wykorzystywanie prowadzonych badan,
wptyw na proces podejmowania decyzji, tworzenie sieci kontaktow oraz budowanie
partnerstwa i ogdlne kwestie organizacyjne,

e nalezy zaangazowal organizacje partnerskie, klientdw (jezeli istniejg) oraz grupy
docelowe dziatan do oceny prowadzonej dziatalnosci.
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PRZYKEAD STRUKTURY MONITORINGU | EWALUACII

Dziatanie w zakresie . Wskazniki Wskazniki
. Informacje . . . . .
rzecznictwa L, . krotkoterminowych celéw dtugoterminowych celéw
. . . wyjsciowe . i , . .

(informacje wejsciowe) i wynikow posrednich i skutku

Spotkania Liczba Zwiekszona liczba Zmiana polityki.

z decydentami spotkarn decydentdw, ktorzy Petne wdrozenie
popierajg nasze zdanie zmodyfikowanej polityki.

Informacje i szkolenia

Wydawanie Liczba Szersza skala debaty w zakresie

komunikatéw zapytan publicznej, wiecej doniesiern | zmodyfikowanej polityki.

prasowych od mediéw mediow wspierajgcych nasze
zdanie

3.2.4 Informacje dodatkowe

Bogatym zrodtem informacji na temat rzecznictwa prowadzonego przez organizacje
pozarzadowe jest projekt i strona www.watchdog.org.pl. Znajdg tam Panstwo wiele
informacji nt. roznych metod rzecznictwa, w tym materiaty szkoleniowe (i zapis szkolenia)
nt. dziatan politycznych oraz dziatan prawnych prowadzonych przez organizacje
pozarzgdowe. S tam tez porady prawne dotyczace dziatalnosci rzeczniczej.

Wiele informacji na temat dziatan rzeczniczych znajdg Panstwo na stronach internetowych
organizacji pozarzadowych zajmujacych sie przeciwdziataniem dyskryminacji (lista
przyktadowych organizacji znajduje sie wyzej). Ponizej zamieszczamy tylko kilka
przyktadow dziatan rzeczniczych.

e Koalicja Rownych Szans (ktdrej prace organizuje Polskie Towarzystwo Prawa
Antydyskryminacyjnego) i jej dziatania dotyczace prac nad ustawg o rownym
traktowaniu (ptpa.org.pl).

e KPH - i jej liczne dziatania, w tym np. dziatania na rzecz ustawy o zwiazkach
partnerskich (www.kph.org.pl). Kph prowadzi takze Pomocnik NGO: prawo, réwnos¢,
koalicje, lobbing dla Ill sektora (http://pomocnik-ngo.kph.org.pl/)

Opracowanie przez koalicje organizacji projektu Ustawy o wyrownywaniu szans osob
z niepetnosprawnoscia i przekazanie jej premierowi
(http://www.niepelnosprawni.pl/ledge/x/32724).

e Stowarzyszenie ,Pracownia Rdznorodnosci” i dziatania na rzecz nowelizacji
przepiséw kodeksu karnego dotyczacych przestepstw motywowanych uprzedzeniami
(http://www.spr.org.pl/nowelizacja).

3.2.5 Materiaty nt. rzecznictwa

e ,Czym jestrzecznictwo?” (materiat szkoleniowy),
http://www.watchdog.org.pl/wwwdane/files/rzecznictwo.pdf,

e Fraczak P., ,Rzecznictwo w organizacjach pozarzadowych”, broszura Rzecznictwo
krok po kroku, Warszawa 2007,

e Hamerla D., Kacuga K., ,Jak dziatac skutecznie? Poradnik lidera lokalnego”, 2005,

e Pawlega M., ,Jak zorganizowa¢ wydarzenie antydyskryminaycjne”, Wydawnictwo
Lambda Warszawa, 2009
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e ,Pracownia Monitoringu i Rzecznictwa Prawnocztowieczego”, Biedron R. (red.),
KPH 2009,

e Rymsza M., ,Rzecznictwo, lobbing, dialog obywatelski”, oraz Wygnanska,
~Rzecznictwo organizacji pozarzadowych”, w: ,Rzecznictwo i lobbing organizacji
pozarzadowych”, ,Trzeci Sektor”, nr 6/2006, Instytut Spraw Publicznych,
http://www.isp.org.pl/kwartalnik/w 6 numerze/w 6 spis.htm,

e ,Skuteczne rzecznictwo”, materiat uzupetniajacy, http://www.porozumienie-
ngo.pl/pix/users/File/Opracowanie Rzecznictwo.pdf,

e Ustawa z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie stanowienia
prawa (http://www.sejm.gov.pl/prawo/lobbing/koni2.htm),

e Wejcman Z., ,Budowanie porozumien i rzecznictwo organizacji pozarzadowych”,
http://old.boris.org.pl/pl publikacje21.html.

3.3 Partnerstwa
Spotkanie jest poczqgtkiem, jednosc postepem, a wspdtpraca sukcesem.
Henry Ford

Organizacje pozarzadowe powinny przyja¢ strategiczne podejscie do budowania
i utrzymywania trwatych relacji z odpowiednimi kluczowymi podmiotami w celu uzyskania
wiekszego wptywu i wtadzy oraz osiggniecia lepszych wynikow dziatan niz te mozliwe do
osiggniecia samodzielnie.

Modut ten pomoze organizacjom pozarzagdowym uzyskac wiekszg wiedze na temat procesu
budowania partnerstw, ktory zawiera analize sytuacji i zamierzonego celu, identyfikacje
potencjalnych partnerdw i ich potrzeb/oczekiwan oraz skuteczne metody wdrazania
wspotpracy.

3.3.1 Definicja

Partnerstwo to porozumienie o wspotpracy w oparciu o wspolne i zgodne cele uzgodnione
pomiedzy dwoma lub wieksza grupg organizacji. Partnerstwo moze by¢ ustanowione
w odpowiedzi na konkretny problem lub bardziej ogélny obiekt wspolnego zainteresowania
czy cel. Partnerstwo moze zostac powotane na czas okreslony lub moze funkcjonowac bez
okreslonego terminu zakoriczenia wspotpracy. Partnerstwo moze by¢ mniej lub bardziej
Sciste: od nieformalnej sieci kontaktow iwymiany informacji, a konczac sie na petnej
wspotpracy.

3.3.2 Zakres

Niniejszy modut ma na celu przedstawienie niektorych narzedzi metodologicznych dla
organizacji pozarzagdowych w celu zaangazowania sie w partnerstwo strategiczne. Kwestia
sposobu zabezpieczania finansowania nie bedzie rozpatrywana.

Modut ten obejmuje nastepujace zagadnienia:
e przyczyny tworzenia partnerstw/sieci kontaktow i poziomow wspotpracy,
e wartos¢ dodana partnerstwa, korzysci, ryzyka i wyzwania,
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e okreslenie kluczowych podmiotow i form wspotpracy (sektor prywatny, rzad, zwigzki
zawodowe),

e skuteczne tworzenie sieci kontaktdw, ustanawianie partnerstw przy wspolnych celach
i zadaniach do osiggniecia,

e ocena wptywu tworzenia sieci kontaktow i partnerstwa,

e kontynuacja wspotpracy,

e przyktady krajowej i miedzynarodowej formy wspotpracy oraz dobrych praktyk.

3.3.3 Tres¢
Tworzenie sieci kontaktow i partnerstwa wymaga stopniowego podejscia:

ETAP 1: Przygotowanie (okreslenie przedmiotowych zagadnien, przyczyn i zrodet,
mozliwych rozwigzan).

ETAP 2: Okreslenie podmiotow (okreslenie potencjalnych partnerdw, ich mozliwosci,
mozliwych przeszkaod).

ETAP 3: Wybor modelu partnerstwa (formalne, nieformalne, kooperatywne,
zintegrowane, a takze czas jego trwania, itd.).

ETAP 4: Ustanowienie partnerstwa (porozumienie).

ETAP 5: Ocena i zapewnienie trwatosci partnerstwa.

3.3.3.1 Przyczyny tworzenia partnerstw/sieci kontaktow i okreslenie odpowiednich
poziomow wspotpracy

Cwiczenie: Przeprowadzcie Panstwo burze moézgéw w celu okreslenia korzysci
i potencjalnych wad

Korzysci

Partnerstwo umozliwia organizacjom uzyskanie wptywu, ktérego nie moga osiggnac
samodzielnie oraz uzyskanie wymiernych rezultatéw, niemozliwych do osiggniecia we
wiasnym zakresie.

Partnerstwo pozwala organizacjom pozarzagdowym realizowac trwate, wspolne cele
i zwiekszac efektywnosc dziatan. Wspdlne dziatania przyczynia sie rowniez do wyréwnania
roznic, co jest niemozliwe do zrealizowania przez pojedyncza organizacje.

Partnerstwo umozliwia organizacjom zidentyfikowanie mozliwosci, skuteczne zaspokojenie
wiasnych potrzeb oraz promowanie dialogu i wspdtpracy z innymi kluczowymi podmiotami.

Dobrym punktem wyjscia jest prowadzenie rozmdéw z odpowiednimi grupami i forami,
zidentyfikowanymi jako kluczowe podmioty, w celu uzyskania ich opinii. W ten sposdb
tworzenie sieci kontaktow umozliwia organizacjom okreslenie potencjalnych partnerow
oraz stworzenie bazy danych aktualnych, przydatnych kontaktow. Prowadzi to takze do
zwiekszenia podstawy poparcia na rzecz wzmocnienia wpltywu wszelkich
dziatari/kampanii poprzez zademonstrowanie wspdlnych dziatan w zakresie jednego
przestania/zagadnienia.
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Budowanie sieci kontaktéw z innymi grupami i organizacjami posiadajgcymi wspolny cel
w walce z dyskryminacja lub inne podobne wspdlne cele (np. poprawa standardow
w szkotach wiejskich) jest idealnym sposobem na:
e wymiane doswiadczenia, wiedzy, know-how i praktyk (oraz pozyskanie dostepu do
nowych rozwigzan),
e korzystanie z wiedzy roznych partneréw poprzez utworzenie wspolnej puli
specjalistycznych zasobdw z réznorodnych dziedzin,
e popieranie wspotpracy interdyscyplinarnej na wielu ptaszczyznach.

Tworzenie wspotpracy z innymi sektorami umozliwia lepszg wymiane informacji i lepsza
koordynacje strategii oraz pozwala zmobilizowac wieksze wsparcie dla programu rownosci
spotecznej (dzieki temu mozna wptywac na polityke i podmioty decyzyjne). Partnerstwo
z innymi organizacjami spoteczenstwa obywatelskiego rdzni sie od wspotpracy partnerskiej
z prywatnymi firmami lub podmiotami publicznymi. Dwie ostatnie kategorie moga by¢
bardziej ukierunkowane na dziatanie w okreslonych ramach lub na rzecz osiggniecia
konkretnego celu, podczas gdy partnerstwo miedzy organizacjami pozarzagdowymi moze
stanowic po prostu wspdlng platforme dziatania na rzecz wspolnego celu.

Przyktad: Wegierska Grupa Niepetnosprawnych (Hungarian Disability Caucus) stanowi koalicje
organizacji nienastawionych na zysk z udziatem ekspertéw z krajowych i miedzynarodowych
organizacji osob niepetnosprawnych. Grupa ta przygotowata 254 — stronicowy raport,
w ktorym przeanalizowano stosowanie Konwencji Narodéw Zjednoczonych o Prawach Oséb
Niepetnosprawnych. Publikacja ta spotkata sie zogromnym zainteresowaniem wsrdd
specjalistdbw na Wegrzech i zagranicy. Oprocz analizy prawnej zapewniono, ze raport
odzwierciedlat realia, z jakimi borykajg sie osoby niepetnosprawne.

Ponadto, bardzo istotne znaczenie ma tworzenie wspotpracy z innymi grupami
spoteczenstwa obywatelskiego posiadajgcymi wiekszy zasieg dziatania w polityce
i ekonomii, takimi jak zwigzki zawodowe, uczelnie i osrodki badawcze, organizacje
konsumenckie oraz media. Moze sie to przyczynia¢ do przygotowania, wdrazania, kontroli
ioceny publicznych dziatan i programoéw wsparcia, a takze lepszego porozumienia
pomiedzy roznymi zainteresowanymi stronami.

Przyktad: RASMUS to krajowe porozumienie przeciwko rasizmowi i ksenofobii w Finlandii,
ktdra sktada sie z podmiotow sprzeciwiajacych sie rasizmowi i ksenofobii oraz promujacych
wielokulturowos¢ i prawa cztowieka. Grupe stanowig osoby aktywne dziatajace
w organizacjach pozarzadowych, cztonkowie spotecznosci imigrantdéw i réznych wspodlnot
religijnych, przedstawiciele zwigzkdéw zawodowych, urzednicy panstwowi i naukowcy.
Wreszcie, partnerstwo zwieksza mozliwosci i wzmacnia pozycje organizacji, zwieksza udziat
spotecznosci i utatwia przetrwanie/trwato$¢ organizacji lub inicjatywy.
Organizacje pozarzadowe moga przyktadowo zaprosi¢ inne organizacje dziatajgce
w podobnych lub pokrewnych dziedzinach do rozméw przy ,okragtym stole”, podczas
ktérych moga podzieli¢ sie informacjami na temat prowadzonych projektéw. Moze to
umozliwi¢ organizacjom uzgodnienie celéw dziatan lobbingowych i prowadzonych kampanii
lub opracowanie wspdlnie prowadzonych strategii na rzecz potaczonych celéw, ktore s3
specyficzne dla kazdej grupy, ale mieszczg sie w ramach wspolnego celu.
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Te zgodne ,dziatania zespotowe” umozliwig réowniez unikniecie dublowania pracy lub
dziatan (a wiec i kosztow) w tej samej dziedzinie. Ma to istotne znaczenie, zwitaszcza jesli
organizacje moga rywalizowa¢ o to samo zrodto finansowania. Korzysci ekonomiczne
wynikajgce ze wspotpracy i dzielenia sie wiedzg takze powoduja udostepnienie funduszy,
ktore nastepnie mogg by¢ wykorzystane w inny sposdb, by¢ moze ponownie na rzecz
wspolnych lub zgodnych celow.

Poprzez prowadzenie wtasnych seminaridéw i otrzymywanie zaproszen do udziatu w innych
stosownych  konferencjach, wydarzeniach organizacja podnosi swdj profil
i rozpowszechnia swiadomos¢ problemoéw dyskryminacji.

Potencjalne wady:

e partnerstwa wymagajg dodatkowego poziomu organizacji i ztozonosci w poréwnaniu
do dziatarn prowadzonych niezaleznie i indywidualnie. Moze by¢ wiecej zasobdw,
zasad, planow, itp. w celu koordynacji dziatan w obliczu wiekszego ryzyka ich
sprzecznosci,

e koalicje moga wymaga¢ kompromisow w sprawie priorytetdw i zasad. Korzysci
kompromisu muszg przewazac nad jego wadami. W celu okreslenia wspdlnych celow
i zadan, organizacje beda musiaty zawrze¢ kompromis i przyjac elastyczne podejscie
do osiggniecia konsensusu. Pewien zakres kontroli nad przestaniem i decyzjami moze
zostac utracony. Partnerstwa moga takze powodowac nierownowage wtadzy lub
umocnienie interesow wiekszych, bardziej wptywowych partnerédw. Bedzie to réwniez
zaleze¢ od typu ustanowionego partnerstwa (formalne, nieformalne, oparte na
wspotpracy, zintegrowane, itp.) i rodzaju prowadzonych dziatan (lobbing, kampanie,
badania itp.),

e ryzyko narazenia na szwank organizacji, jej nazwy i reputacji lub ryzyko powigzania
organizacji z niektorymi negatywnymi aspektami dziatalnosci partneréw. Ponadto
interesariusze organizacji mogq by¢ niechetni wobec ustanowienia partnerstwa
bazujacego na wielu podstawach (ze wzgledu na znieksztatcone poglady na temat
grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym).

e istotne znaczenie ma opracowanie przepisow wewnetrznych/kodeksow postepowania
majacych zastosowanie do beneficjentéw, wolontariuszy ipracownikow, ktore to
zasady wzywaja do polityki zerowej tolerancji wobec dyskryminacji,

e partnerstwo moze wymagac zbyt wiele czasu,

e skuteczne partnerstwa wymagaja, nawet gdy sa nieformalne, aby co najmniej jeden
z podmiotow partnerskich wobec organizacji pozarzadowych zajmowat sie zadaniami
logistycznymi i dziatat jako sita napedowa partnerstwa,

e organizacje partnerskie moga ponosic¢ pewne ryzyko finansowe.

Jednak mozna zapobiec wiekszosci zagrozen albo poprzez utworzenie nieformalnego
partnerstwa lub poprzez jasne okreslenie rél i podziat obowigzkow z wyprzedzeniem.

Cwiczenie: Po przeanalizowaniu mozliwosci zawarcia partnerstwa, nalezy przygotowac
organizacje do uczestniczenia w nim. Osoby ze Srodowiska LGBT (lesbijki, geje, osoby
biseksualne oraz osoby transgenderyczne) moga spotkac sie z dyskryminacjg w miejscu
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pracy. Prosze wskaza¢ mozliwe napotkane problemy, przyczyny i potencjalne rozwigzania
poprzez narysowanie drzewa problemodw.

Glowne przestanie: przy rozwazaniu partnerstwa nalezy pamietac o celach i potrzebach
witasnej organizacji.

3.3.3.2 Okreslenie kluczowych podmiotow

Najpierw organizacja musi zidentyfikowac kluczowych partnerow, z ktorymi nawiaze
kontakt i ewentualnie utworzy partnerstwo. W tym celu nalezy zachowac skoncentrowanie
dziatan na ogdlnym celu. Wielkos¢ partnerstwa zalezy od skali i charakteru planowanych
dziatan.

Idealnymi partnerami moga by¢, miedzy innymi, podmioty decyzyjne, wtadze publiczne,
lokalne zainteresowane strony, inne organizacje o wspdlnych celach lub konkretnych
grupach beneficjentdw. Istotne znaczenie ma rozwazenie wartosci dodanej kazdego
z partnerow. Organizacja musi przygotowac¢ wykaz potencjalnych partnerow oraz
opracowac profil partnera. Jednakze profil organizacji partnerskiej nienastawionej na
zysk jest rowniez istotny, poniewaz dobrym rozwigzaniem jest jasne okreslenie
ograniczen od samego poczatku.

Poza tym organizacje, w zaleznosci od ich charakteru, potrzeb i celéw, moga preferowac
zawieranie nieformalnego partnerstwa, a nie jego formalnego modelu.

Cwiczenie: Na podstawie scenariusza dotyczacego oséb ze $rodowiska LGBT,
zidentyfikujcie Panstwo partneréw i okreslcie ich mozliwosci oraz szanse/przeszkody
dotyczace partnerstwa z nimi.

Giowne przestanie: Nie nalezy dziatac¢ pospieszenie w celu tworzenia sieci kontaktow
od podstaw i budowania zaufania.

3.3.3.3 Modele partnerstwa

Cwiczenie: Przeprowadz burze mdzgéw i oméw rézne opcje partnerstwa. Przywofaj
przyktady formalnego/nieformalnego partnerstwa, modeli kooperatywnych/opartych na
wspotpracy/ zintegrowanych, sieci kontaktow, itp.

Przyktad: W Bytej Jugostowianskiej Republice Macedonii (FYROM), cztonkowie organizacji
Human Rights House sa rowniez cztonkami sojuszu Alliance Macedonia without Discrimination.
W sktad Sojuszu wchodzg cztonkowie, ktdrzy prowadzg dziataniu w oparciu o rézne przestanki
i dziataja jako sie¢ na rzecz réownosci i niedyskryminacji. Partnerstwo to rozpoczeto sie pod
koniec 2006 roku. Do czerwca 2009r. stanowito ono nieformalng sie¢. Decyzja
o sformalizowaniu tego sojuszu wynikta z potrzeby bardziej ustrukturyzowanego dziatania
w zakresie promowania rownych szans i ochrony przed dyskryminacja w Republice Macedonii.
Celem sojuszu Macedonia without Discrimination jest przyczynienie sie do zbudowania
sprawiedliwego spoteczenstwa, bez dyskryminacji, w ktéorym wszyscy ludzie majg rowne
szanse i korzystaja z r6znorodnosci.
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Przyktady Trzech Modeli Partnerstwa

Model Kooperatywny

Model Oparty na Wspotpracy

Model Zintegrowany

Kazdy partner:

e zachowuje odpowiedzialnos¢
za podejmowane decyzje,

¢ zachowuje autonomicznos¢,

¢ zachowuje wiasna tozsamos¢,

e posiada wtasny personel i
budzet,

e ponosi petna
odpowiedzialnos¢ za swoje
dziatania.

Kazdy partner:

e dzieli sie odpowiedzialnoscia za
podejmowane decyzje i
uprawnieniami,

e petni okreslone zadania i
obowiazki,

e jest odpowiedzialny przed
innymi partnerami,

e wnosi wktad w postaci zasobow,

e zrzeka sie z czeSci wtasnej
autonomii.

Kazdy partner:

e przekazuje uprawnienia decyzyjne
narzecz nowej
struktury/podmiotu,

e integruje swoje zasoby z innymi
partnerami,

e zarzadza zgodnie ze wspdlnymi
zasadami i procedurami,

e zrzeka sie znacznej czesci whasnej
autonomii.

Podejmowanie decyzji:
e w drodze konsensusu,
e zgodnosc nie jest wymagana
we wszystkich sprawach.

Podejmowanie decyzji:
e w drodze konsensusu,
¢ wymagana zgodnosc.

Podejmowanie decyzji:
¢ w drodze gtosowania, jesli jest to
konieczne,
e wymagana zgodnosc.

Zrédto: Collaboration Roundtable (2001) The partnership toolkit: Tools for building and

sustaining partnerships.

Gtowne przestanie: nalezy byc elastycznym i gotowym do kompromisu.

3.3.3.4 Jak skutecznie tworzyc sieci kontaktow/ustanawiac partnerstwa przy
wspolnych celach i zadaniach do osiggniecia

Zaangazowanie partnerow: partnerstwo nalezy ustanawiac krok po kroku (budowanie sieci
kontaktdw, partnerstwo i utworzenie trwatego sojuszu). Nalezy zaangazowac okreslonych
partnerdw juz na wczesnym etapie i wprowadzi¢ ich sprawnie do wspotpracy. Partnerstwo
jest procesem dynamicznym.

Trwaty sojusz
i jego
rozszerzanie

Zawarcie
partnerstwa

Budowanie

sieci

Wspdlne cele i zadania: partnerzy czesto nie dochodzg do porozumienia w sprawie
wspdlnych celéw i wizji (poniewaz nigdy nie omawiaja tych spraw lub nie potrafig stosownie
komunikowac sie ze sobg). Na poczatku partnerstwa nalezy ustanowic i zdefiniowac
wspolng podstawe dziatania, wspdlne wartosci, interesy i podstawowe definicje.
Partnerstwo moze by¢ ztozong i dynamiczng strukturg wymagajaca, aby wizja strategiczna
zostata zdefiniowania i zaakceptowana przez wszystkich partnerow.

Mozna uzy¢ metody SMART do okreslenia wspdlnych celéw i zadan.
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Przyktad: Na totwie probowano kilkakrotnie ustanowi¢ szersza koalicje pozarzadowa
zjednoczonych organizacji dziatajgcych w zakresie réznych przyczyn dyskryminacji, ale nie
doprowadzito to do powstania formalnych sieci wspotpracy. Pomimo to wcigz prowadzona
jest nieformalna wspdtpraca. W grudniu 2007 roku kilka organizacji pozarzgdowych utworzyto
koalicje, ktora jednak w praktyce nie zaczeta funkcjonowac. W 2009 roku kolejna inicjatywa
zostata podjeta przez organizacje pozarzadowa Dialogi, ktdéra ustanowita pozarzadowa
koalicje osmiu organizacji na rzecz tolerancji i praw cztowieka. Jednak nie jest ona obecnie
aktywna.

Wedtug informacji przekazanych przez fotewskie organizacje pozarzgdowe, oto gtéwne
przyczyny, ktére uniemozliwity organizacjom pozarzagdowym wspotprace w walce przeciwko
dyskryminacji:
e stabe zdolnosci administracyjne znacznej liczby organizacji pozarzagdowych,
® ograniczenia czasowe i ogdlne problemy dotyczgce kondycji finansowej,
® rozne priorytety i niezdolnos¢ do porozumienia w sprawie wspdlnych celdw i sposobow
dziatania,
e niezdrowa rywalizacja o idee i zrodta finansowania,
e niedostateczna wymiana informacji pomiedzy organizacjami pozarzagdowymi na temat
ich praci dziatan.

Po okresleniu wizji, tatwiej jest rozwija¢ wspodlne cele i zadania. Organizacje powinny
pamietac, ze w zaleznosci od odpowiednich motywacji i intereséw partnerzy moga dziatac
na rzecz roznych celdw lub prowadzi¢ odmienne dziatania na rzecz wspolnych celow
podczas swojego uczestnictwa w partnerstwie. Partnerzy moga mie¢ rowniez odmienne
cele, w zaleznosci od charakteru ich organizacji. Np. zwigzek zawodowy moze byc¢
doskonatym partnerem ze wspolnym celem wyeliminowania dyskryminacji ze wzgledu na
wiek w miejscu pracy, ale nadrzednym celem zwigzkéw zawodowych jest zapewnienie
szerszej ochrony praw pracowniczych.

Nalezy zapewni¢ motywacje i aktywne zaangazowanie sie w dziatania, ale partnerzy musza
uznac, ze poza wspolnymi celami rédzne grupy moga miec rdzne interesy/priorytety przy
przytaczaniu sie do partnerstwa. Nie ma istotnego znaczenia czy partnerzy dojdg do
porozumienia w sprawie wszystkich problemow, ale wazne jest, aby jedna lub dwie kwestie
stanowity wspolna podstawe dziatania.

Gtowne przestanie: nalezy respektowac interesy partnerow.

Porozumienie w sprawie partnerstwa: kwestie wymagajace rozwigzania na poczatku
partnerstwa obejmuja:

e uzgodnienie kryteriow partnerstwa,

e zagwarantowanie odpowiedzialnosci: okreslenie rol i obowigzkéw kazdego
z partnerow,

e opracowanie mechanizmu w celu zapewnienia wsparcia sekretarskiego poprzez
ustanowienie jednego odpowiedzialnego partnera, ktory jest sktonny oraz w stanie
poswieci¢ swoje zasoby na rzecz tych obowigzkéw lub przy pomocy utworzenia
systemu rotacyjnego dla funkc;ji sekretariatu,

e ustalenie jasnych zasad planowania i koncentracji zasobow (w tym finansowych),
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e zarzadzanie przywodztwem i podziat obowigzkéw. Najbardziej doswiadczona
organizacja nie musi koniecznie obejmowac przywodztwa — wszystkie organizacje
powinny przyczynia¢ sie do wspdlnego celu. Nalezy jasno okreslic stopien
zaangazowania partnerow (wktad pracy, zasoby finansowe, zasoby ludzkie). Trzeba
opracowac demokratyczne procesy w celu zapewnienia rzeczywistego zaangazowania
i udziatu wszystkich partneréw. Powinni oni petni¢ swojg uzgodniong role
w partnerstwie w sposob petny i aktywny. Wyjasnienie podziatu zadan stuzacych
osiggnieciu celdw partnerstwa pozwala réwniez na unikniecie udziatu partnera
niewywigzujacego sie ze swoich zobowigzan, braku motywacji badz poczucia
odpowiedzialnosci i braku koordynacji,

e wyjasnienie procesow decyzyjnych (Jak? Kto? Czy decyzje partnerstwa podejmowane
sg wspolnie, z aktywnym udziatem wszystkich partnerow w tym procesie?),

e wyjasnienie rol i okreslenie czy partnerstwo jest dorazng wspdlng inicjatywa lub
inicjatywg wielu partnerow. Nalezy traktowac partnerstwo jako marke. Kim s3
przedstawiciele poszczegdlnych partnerdw w partnerstwie? Czy maja uprawnienia do
podejmowania decyzji? Ustalenie rdél i obowigzkéw w odniesieniu do
sprawozdawczosci (raporty postepow, miesieczne, kwartalne, roczne oceny, analizy,
raporty koricowe, itp.),

e ustanowienie mechanizmdw rozstrzygania sporow w celu zapobiegania
i rozwigzywania ewentualnych konfliktow,

e stworzenie otwartych i przejrzystych procedur w celu utrzymania zaufania i motywacji
oraz ograniczenia mozliwosci ukrytych motywow,

e okreslenie wszystkich stabych stron w ramach partnerstwa w celu lepszego ich
przezwyciezenia (wiarygodnos¢, upolitycznienie, trudnosci z finansowaniem,
sprzeciwy interesariuszy danej organizacji, wysoka rotacja personelu, uprzedzenie
podmiotédw finansujgcych, ktére moga mie¢ wptyw na organizacje pozarzadowe
i rozszerzac sie),

e ustanowienie kanatéw komunikacji pomiedzy partnerami (spotkania osobiste,
komunikacja elektroniczna, wymiany zasobow). Czesto prowadzona, ukierunkowana
i pozytywna komunikacji przyczynia sie do zaangazowania, aktywnego udziatu
i dobrego zrozumienia. Dlatego warto ustali¢ jasne zasady komunikacji: kto moze
przygotowac komunikat prasowy lub konferencje? Jaki jest harmonogram dla wkfadu
pracy partneréw? Jakie s3 warunki rozpowszechniania wspdlnych informacji? Kiedy
mozna przedstawi¢ dokument jako wspolny dokument?

e wyjasnienie i przygotowanie planu uznania wktadu kazdego z partnerdéw.

Gtéwne ustalenia dotyczace funkcjonowania partnerstwa (z uwzglednieniem wartosci,
priorytetdw i zasad) powinny by¢ zawarte w pisemnym porozumieniu. Jednak stopnien
formalnosci moze zaleze¢ od przewidywanego czasu trwania partnerstwa. Formalne
partnerstwo sprawia wrazenie dos¢ skomplikowanego i wymagajacego, ale w ten sposob
mozna potwierdzi¢ obowigzki wszystkich partnerdw, a takze przeciwdziata¢ potencjalnym
trudnosciom i konfliktom.
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Cwiczenie: Ustandwcie Parfstwo porozumienie o partnerstwie w oparciu o nastepujacy
scenariusz (mozna tez wykorzystac ¢wiczenie dotyczgce oséb ze srodowiska LGBT).

Lokalni liderzy spotecznosci romskiej zwrdcili Paristwa uwage na fakt, ze ich dzieci moga
by¢ zapisane jedynie do szkoty potozonej najblizej osiedla spotecznosci romskiej. Mowia
takze, ze kilkoro romskich dzieci, ktorych rodzice prébowali zapisac¢ je do innych szkot,
zostato skierowanych do szkoty obok tego osiedla. Ta szkota prowadzi program
przeznaczony dla dzieci z niepetnosprawnoscia intelektualna. Liderzy tej spotecznosci
mowig Panstwu, ze nie wszystkie dzieci romskie s3 badane pod katem ich zdolnosci
intelektualnych. Szkota przestrzega polityki dotyczacej zapisywania uczniow, ktora
obowigzuje w danym kraju.

Sugeruje sie zastosowanie Analizy SWOT podczas krajowego seminarium szkoleniowego,
uzycie jej w oparciu o doswiadczenie uczestnikow i praktyki krajowe:
e jakie s3 zalety partnerstwa?
e jakie dziatania prowadzone sg w dobry sposdb? (Czym mozna sie pochwalic?)
e co mozna poprawi¢ w tym partnerstwie?
e jak dziatania prowadzone s3 w zty sposob (lub staty sie ktopotliwe dla
partnerstwa)?
e czego nalezy unikac?
e ktore z dziatan wykraczaja poza mozliwosci partnerstwa powinny by¢ w nim
prowadzone?

3.3.3.5 Ocena wptywu tworzenia sieci kontaktow i partnerstwa. Jak kontynuowac
wspotprace

Kontrola i ocena gwarantuja odpowiedzialnos¢ za sposdb wydatkowania srodkow
finansowych, ale umozliwiajg rowniez weryfikacje wynikow dziatan partnerstwa. Istotne sa
zaréwno wewnetrzne, jak i zewnetrzne oceny wptywu.

Analiza SWOT nowych szans:
e gdzie sg dobre mozliwosci dla danego partnerstwa?
e jakie sg nastepne kroki?
e jakie sg tendencje wystepujace w danej spotecznosci, ktore partnerstwo to ma
mozliwos¢ wykorzystac w petni?
e czy istniejg nowe szanse, ktore mogg pomoc partnerstwu?

Analiza SWOT potencjalnych zagrozen:
e jakie trudnosci napotyka partnerstwo?
jakie dziatania prowadzi lub planuje zrealizowac konkurencja?
jaka jest sytuacja zrodet finansowania? Czy wystepuja jakies tendencje?
czy zmieniaja sie wymagania dotyczace prowadzonych dziatan?
jakie jest zapotrzebowanie na swiadczone ustugi? Czy klienci s3 mniej lub bardziej
usatysfakcjonowani? Czy trzeba ponownie okreslic cel lub dziatania partnerstwa?
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e czy istniejg problemy finansowe lub zwigzane z ptynnoscig? Czy mozna prowadzi¢
skuteczniejsze dziatania w zakresie dostepu do mozliwosci pozyskania dotacji lub
funduszy?

e czy wiedza dotyczaca partnerstwa jest przekazywana lub czy pozostanie luka
w zasobach informacji i wiedzy po zmianie pracy/stanowiska przez okreslone
osoby? Czy zapewniono ,zastepcow" gotowych na zapetnienie takiej luki?

3.3.4 Koalicje organizacji

e Koalicja na Rzecz Rownych Szans — nieformalna platforma ponad 40 organizacji
pozarzadowych i zwigzkdw zawodowych dziatajgcych na rzecz przeciwdziatania
dyskryminacji w szczegolnosci z powodu pfci, orientacji seksualnej, tozsamosci
ptciowej, niepetnosprawnosci, wieku, rasy i pochodzenia etnicznego, religii i wyznania.
http://ptpa.org.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=116&Itemid=65

e Polskie Forum Osdb Niepetnosprawnych - zrzesza stowarzyszenia i zwigzki
stowarzyszen osob niepetnosprawnych w Polsce.
www.pfon.org

e Ogolnopolska Federacja Organizacji Osob Niesprawnych Ruchowo - powstata
w kwietniu 1999 roku z inicjatywy 21 stowarzyszen osob niesprawnych ruchowo.
Federacja skupia organizacje z terenu catego kraju zrzeszajace osoby niesprawne
ruchowo i osoby dziatajgce naich rzecz.
www.ofoonr.lublin.pl

¢ Polskie Forum Osdb Niepetnosprawnych — misjg Forum jest jednoczenie wszystkich
instytucji w celu wyréwnywania szans osob niepetnosprawnych.
www.niepelnosprawni.pl

e Polskie Lobby Kobiet — zwigzek organizacji kobiecych posiadajacy status Federacji,
z osobowoscig prawng, zajmujacy sie reprezentowaniem kobiet w réznych obszarach
interesow, potrzeb i problematyki oraz monitorowania i egzekwowania praw
i rownosci kobiet oraz mezczyzn w kontekscie praw cztowieka.
www.federacja-plk.eu

e Forum 5o+ — nieformalny, otwarty zwigzek organizacji, ktére faczy wspolna misja —
poprawa jakosci zycia ludzi starszych w Polsce.
http://www.forum.senior.info.pl/f/kontakt

3.3.5 Giowne podmioty pozarzagdowe dziatajgce na rzecz grup dyskryminowanych
Prawa cztowieka:

e Helsinska Fundacja Praw Cztowieka,

e Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego,

e Stowarzyszenie Interwencji Prawnej,

e Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej,

e Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Spotfeczenstwa Obywatelskiego PRO HUMANUM,

e Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego,

e Amnesty International,

¢ Fundacja Autonomia.
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Orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa:

Ptec:

Wiek:

Kampania Przeciw Homofobii,

Lambda Warszawa,

Stowarzyszenie Pracownia R6znorodnosci,
Fundacja Transfuzja.

Fundacja Feminoteka,

Demokratyczna Unia Kobiet,

Federacja narzecz Kobiet i Planowania Rodziny,
Fundacja MaMa,

Koalicja KARAT.

FORUM 5o+,
Fundacja "Emeryt".

Niepetnosprawnos¢:

Towarzystwo Przyjaciot Szalonego Wdzkowicza,
Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych,
Stowarzyszenie Kobiet Niepetnosprawnych ONE.PL,
Fundacji "Vis Maior",

Fundacja TUS,

Stowarzyszenie Przyjaciot Integraciji.

Rasa i pochodzenie etniczne:

Stowarzyszenie przeciw Antysemityzmowi i Ksenofobii ,Otwarta Rzeczpospolita”,

Stowarzyszenie Nigdy Wiecej,
Stowarzyszenia Romow w Polsce,
Forum Zydéw Polskich,

Polskie Forum Migracyjne,
Fundacja Ocalenie.

Religia i wyznanie:

Stowarzyszenie Prawostawne im. Swietych Apostotéw Piotra i Pawta,

Muzutmanskie Centrum Kulturalno-Oswiatowe,
Polskie Towarzystwo Ewangelickie,

Towarzystwo Spoteczno — Kulturalne Zydéw w Polsce
Polskie Stowarzyszenie Studentéw Muzutmanow,

Stowarzyszenie na Rzecz Panistwa Neutralnego Swiatopogladowo,

Towarzystwo Kultury Swieckiej im. Tadeusza Kotarbinskiego,

Polskie Stowarzyszenie Racjonalistow,
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e Centrum Islamskie,
e Polskie Stowarzyszenie Muzutmanow.

3.3.6 Akty prawa dotyczace funkcjonowania organizacji pozarzagdowych w Polsce oraz
mozliwosci tworzenia federacji organizacji pozarzagdowych
e Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (art. 58),
e Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i wolontariacie,
e Ustawa z dnia 6 kwietnia 1984 r. o fundacjach,
e Ustawa z dnia 7 kwietnia 1989 r. prawo o stowarzyszeniach,
e Ustawa z dnia 20 sierpnia 1997 r. o Krajowym Rejestrze Sgdowym.

3.4 Kodeksy postepowania
Etyka nie jest przedmiotem,
lecz zyciem wystawionym na prébe w tysigcu codziennych chwil.
Paul Tillich: An Appraisal, by J. Heywood Thomas
Cele modutu:

e zdefiniowanie kodeksow postepowania i ich typologii,

e przedstawienie przyktadow najlepszych praktyk w zakresie kodeksdéw postepowania
w stosunkach pracy oraz w dostepie do towardow i ustug, zarowno w sektorze
publicznym, jak i w sektorze prywatnym,

e omowienie roznych modeli i metod gwarantujacych, ze kodeksy postepowania s
przyjmowane i egzekwowane,

e omowienie roli organizacji pozarzgdowych w promowaniu kodekséw postepowania
i zapewnianiu, ze s3 one odpowiednio stosowane,

e okreslenie obowigzkowych elementdw skutecznego kodeksu postepowania.

3.4.1 Definicja

Cho¢ pojecie kodeksu postepowania jest uzywane w roznych znaczeniach, w réznych
kontekstach i w réznych krajach, dla celéw tego szkolenia moze byc¢ zdefiniowane jako:
dobrowolny instrument wyznaczajacy standardy postepowania i podstawowe wartosci
danej placowki, odpowiadajacy na wyzwania wynikajgce miedzy innymi z réznorodnosci
interesariuszy (pracownikdw, beneficjentdw, klientdw, organizacji partnerskich). Kodeks
postepowania moze byc¢ stosowany do wszystkich aspektow dziatalnosci biznesowej,
dotyczy¢ dziatan prowadzonych zaréwno przez indywidualne osoby, jak i cata organizacje.
Kodeksy postepowania sg rozumiane w tym module jako konkretyzacja aspiracji
okreslonych w kodeksach etyki. S3 one szczegdlnie istotne w kontekscie niedyskryminac;ji
i rownosci, poniewaz pomagaja ksztattowac sSrodowisko pracy sprzyjajgce powszechnej
integracji spoteczne;.

Kodeksy etyczne moga koncentrowal sie na kwestiach spotecznych i okresla¢ ogdlne
zasady dotyczace przekonan organizacji w sprawach takich jak misja, jakos¢, prywatnosg,
roznorodnosc lub przyjazne srodowisko pracy.
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3.4.2 Zakres

Przedmiotem tego modutu s3 rézne modele kodeksow postepowania, kodekséw etyki,
systemdow wartosci i ich istotne postanowienia, jak réwniez dziatania prowadzace do ich
przyjecia, promowanie oraz monitorowanie zastosowania tych kodeksdéw. Rozwijanie
kompetencji stuzacych ogdlnemu zarzadzaniu réznorodnoscig nie jest tutaj omawiane.
Modut nie bedzie obejmowat kwestii spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, rozumianej jako
termin ogolny, sygnalizujacy, ze etyczny biznes musi dziatac jako odpowiedzialny obywatel
spotecznosci w ktorej funkcjonuje, nawet kosztem zyskéw lub innych celow. Pomimo ze
kodeksy postepowania zwykle zawierajg zatozenia polityki okreslajace standardy etyczne
dotyczace réznorodnych zagadnien, takich jak srodowisko, zatrudnianie nieletnich, praca
przymusowa, prawa cztowieka, wolnos¢ zrzeszania si¢, normy pracy, bezpieczenstwo
i higiena pracy, korupcja i przekupstwo, modut ten koncentruje sie na klauzulach
zapewniajacych niedyskryminacje i rownosc.

3.4.3 Tresc

3.4.3.1 Czym s3 kodeksy etyki/kodeksy postepowania/systemy wartosci/polityki
roznorodnosci? Jakie sg rodzaje kodeksow?

Pomimo Ze dyskusje na temat moralnosci oraz natury dobra i zta siegajg wstecz do
Arystotelesa i filozofow greckich, etyka biznesu jako stosowana formy etyki oceniajaca
zasady etyczne i moralne lub problemy etyczne wystepujace w Srodowisku biznesowym,
stanowi bardziej wspodtczesne osiagniecie, ktorego rozwoj przyspieszyt gwattownie w latach
8o-tych i go-tych XX wieku. Wdowczas wiele firm miedzynarodowych zaczeto opracowywac
swoje wewnetrzne kodeksy w celu zachowania réwnowagi pomiedzy dziataniami
nastawionymi na maksymalizacje zysku, a zagadnieniami niemajacymi charakteru
gospodarczego, ktore to zagadnienia pojawity sie w zwigzku zapotrzebowaniem na
zwiekszony nadzdr dziatalnosci przedsiebiorstw i praktyk finansowych.

Kodeksy etyki opisuja szerokie aspiracje etyczne i moga byc okreslane jako ,Dziesiec
Przykazan” danego podmiotu. Na ogot zawierajg one dokumenty dotyczace trzech
obszardow:
e etyka korporacyjna lub biznesu - kodeksy etyki korporacyjnej lub kodeksy
korporacyjne,
e kodeksy postepowania pracownikéw — dokument majacy na celu wptyniecie na
zachowanie pracownikow,
e kodeksy odpowiedzialnosci zawodowej lub kodeksy praktyki przyjete przez
przedstawicieli danego zawodu lub przez rzadowe lub pozarzadowe organizacje
w celu ustalenia regulacji dla tego zawodu.

Kodeks postepowania konkretyzuje aspiracje wymienione w kodeksie etyki poprzez
zastosowanie ich w odpowiednich sytuacjach.

Krotka typologia:

e korporacyjne kodeksy etyki wyrazajg podstawowe wartosci danej instytucji i maja na
celu okreslenie oczekiwan firmy wobec pracownikdéw, stuzg takze pomoca
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w rozwigzaniu niektorych z typowych problemow etycznych, ktdre moga pojawic sie
w trakcie prowadzenia dziatalnosci biznesowej. Moga one by¢ przyjmowane
dobrowolnie lub w odpowiedzi na obowigzkowe wytyczne wynikajace z przepisow
prawa krajowego (np. Wytyczne Federalnego Wymiaru Sprawiedliwosci w USA),

¢ kodeksy postepowania okreslajg obowiazki, praktyki oraz akceptowalne zachowania
0sob lub organizacji w okreslonych sytuacjach zyciowych, takich jak: udziat w zyciu
politycznym i zaangazowanie w stuzbie publicznej, nieprawdziwe oswiadczenia
i podawanie nieprawdziwych informacji, dyskryminacja i molestowanie pracownikow,
konkurencja, bezpieczenstwo i ochrona srodowiska oraz relacje miedzy pracownikami
i konflikty intereséw. Kodeksy postepowania zostaty rowniez zdefiniowane jako:
Zasady, wartosci, normy lub requty postepowania, ktdre kierujg decyzjami, procedurami
i systemami organizacji w sposob, ktory (a) przyczynia sie do dobrobytu jej kluczowych
interesariuszy, oraz (b) respektuje prawa wszystkich interesariuszy, ktdrzy znajdujq sie
pod wptywem jej dziatalnosci®®,

o zawodowe kodeksy etyki okreslajg ideaty obowigzujgce w danym zawodzie,
minimalne normy dopuszczalnego postepowania, a takze zawierajg przepisy
umozliwiajgce przedstawicielom grupy zawodowej rozpoznawanie konfliktow
interesow, problemow kolegialnosci i poufnosci oraz inne obowigzki zawodowe. Cho¢
najbardziej znanym przyktadem jest lekarska przysiega Hipokratesa, inzynierowie,
ksiegowi, piloci, prawnicy i nauczyciele rowniez opracowali wiasne kodeksy
zawodowe. W 1994 roku Miedzynarodowy Ruch Czerwonego Krzyza i Czerwonego
Potksiezyca przyjat odrebny Kodeks Postepowania dla organizacji pozarzadowych
w zakresie reagowania w przypadku kataklizmdw.

Na przyktad, Kodeks Etyki Krajowego Stowarzyszenia Pracownikéw Socjalnych
(NASW) Standw Zjednoczonych Ameryki wymienia szes¢ zasad etycznych kierujgcych
postepowaniem: stuzba innym; sprawiedliwos¢ spoteczna; godnos¢ i wartos¢ cztowieka;
znaczenie stosunkéw miedzyludzkich; uczciwo$¢ oraz kompetencja. Bardziej
szczegotowy Kodeks Postepowania organizacji NASW wyjasnia, ze pracownicy socjalni
uzyskuja swiadoma zgode od klientéw na $wiadczenie ustug, stosownych kosztow
i alternatywnych metod dziatania. Kodeks Postepowania organizacji NASW odnosi sie
rowniez do sytuacji sprzecznosci intereséw, poufnosci, dostepu do danych, relacji
seksualnych, molestowanie seksualnego, uwtaczajacego jezyka i zakonczenia ustug®.

Inng odmiang tych kategorii moze byc¢ kredo instytucji lub korporacji bedace skrotowa
wersja kodeksu badz systemu wartosci, ktora odzwierciedla zobowigzania firmy dotyczace
kluczowych wartosci lub przedstawia zarys aspiracji.

Fragmenty Credo firmy Johnson & Johnson.
Wierzymy, ze jesteSmy odpowiedzialni przede wszystkim wobec lekarzy, pielegniarek i pacjentow,
wobec matek i ojcow oraz wszystkich ludzi korzystajacych z naszych produktow i ustug.

> Miedzynarodowa Federacja Ksiegowych (2007) ,Miedzynarodowe Wytyczne Dobrych Praktyk, Definiowanie
i opracowywanie skutecznego kodeksu postepowania dla organizacji” (Defining and developing an effective
code of conduct for organisations).

> Denis Collins (2009), Essentials of business ethics: Creating an organisation of high integrity and superior
performance, Essentials Series, Wiley.
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Aby zaspokoi¢ ich potrzeby wszystko, co robimy, musi by¢ wysokiej jakosci.

JesteSmy odpowiedzialni wobec naszych pracownikéw — mezczyzn i kobiet, ktdrzy pracuja dla
nas na catym sSwiecie.

Kazdy z nich musi by¢ traktowany jak jednostka.

Musimy szanowac ich godnosc i uznawac ich zastugi.

Musimy im zapewni¢ poczucie bezpieczerstwa w pracy.

Wynagrodzenie musi by¢ odpowiednie i uczciwe, a warunki pracy powinny zapewniac
czystos¢, porzadek i bezpieczenstwo.

Musimy pamietac o obowigzkach, jakie nasi pracownicy maja wobec swoich rodzin i stara¢ sie
dopomdc w ich wypetianiu.

Powinnismy umozliwia¢ pracownikom swobodne zgtaszanie uwag czy zazalen.
Wykwalifikowanym pracownikom powinnismy zapewnic rdwne szanse zatrudnienia, rozwoju i awansu.
Powinnismy zapewni¢ kompetentne kierownictwo dziatajgce sprawiedliwie i etycznie.
Jestesmy odpowiedzialni wobec spoteczenstw, w ktérych zyjemy i pracujemy i wobec
spotecznosci miedzynarodowe;.

Musimy by¢ dobrymi obywatelami — popierac akcje dobroczynne, uczciwie wypetnia¢ nasze
zobowiazania podatkowe.

Musimy popierac postep spoteczny, rozwdj lecznictwa i edukacji.

Musimy utrzyma¢ w dobrym stanie majatek, ktérego mamy przywilej uzywac, chronic
srodowisko i bogactwa naturalne.

Jesli bedziemy dziata¢ zgodnie z tymi zasadami, nasi udziatowcy powinni osiaggnac¢ godziwe zyski.

Innym sposobem zrozumienia kodeksdéw postepowania majacych zastosowanie wobec
podmiotédw ponoszacych odpowiedzialnos¢ moze by¢ rozréznienie pomiedzy kodeksami do
celow wewnetrznych, a kodeksami obowigzujagcymi wobec osob zewnetrznych, np.
dostawcow i wykonawcow. Jezeli jednostka jest podmiotem  ponoszgcym
odpowiedzialnos¢, wydaje specjalne dokumenty (zwane ,kodeksami postepowania”)
przedstawiajgce wartosci firmy, zasady i wytyczne w réznych dziedzinach. Stanowig one
metode jasnego i publicznego oswiadczenia, w jaki sposob dany podmiot zamierza
prowadzi¢ swojg dziatalnos¢, przy czym to doswiadczenie skierowane jest do jego
pracownikéw, klientow, ustugobiorcdw, konsumentow, akcjonariuszy i dostawcow.
W przypadku, gdy podmioty ponoszace odpowiedzialnos¢ sg jednostkami zewnetrznymi,
muszg one zaakceptowac normy okreslone w stosownych dokumentach (umowach).
Departament Pracy Standw Zjednoczonych wymienia nastepujace kategorie tego typu dokumentow:
e pisma obiegowe okreslajace polityke firmy w zakresie danych kwestii dla wszystkich
dostawcdow, wykonawcow iflub pracownikéw dziatu zakupow,
o certyfikaty zgodnosci wymagajace od dostawcdéw, pracownikéw dziatu zakupu lub
wykonawcdw poswiadczenia na pismie, ze przestrzegaja oni normy firmy,
e zlecenia zakupu lub akredytywy zapewniajace zgodnos¢ zobowigzan umownych
dostawcow z polityka firmy.

3.4.3.2 Dlaczego kodeksy postepowania s3 potrzebne? Dlaczego kodeksy
postepowania sg istotne w kontekscie podnoszenia swiadomosci i zwalczania
dyskryminac;ji?
Dana instytucja moze przyjac kodeks postepowania, aby:
) —
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e wyrazi¢ tozsamosc marki, jej credo i filozofig,

e wzmocni¢ pozycje i chroni¢ interesy interesariuszy,

e inspirowac i rozwijac¢ dialog z partnerami i roznymi grupami docelowymi dziatan,

e edukowac interesariuszy oraz spotecznos¢,

e dyscyplinowac interesariuszy, dla celéw PR w odpowiedzi na sytuacje kryzysowe
szkodzgce reputacji podmiotu,

e aby przestrzega¢ wymagania akredytacji (w przypadku uniwersytetow),

e w celu unikniecia lub ograniczenia odpowiedzialnosci w przypadku ewentualnych
roszczen poprzez wykazanie, ze przedsiewziete zostaty wszystkie kroki w celu
wskazania pracownikom odpowiedniego postepowania,

e do przestrzegania regulacji normatywnych nakazujacych przyjecie kodeksow lub
przeszkolenie personelu w zakresie niektorych rodzajow dziatalnosci biznesowej (przy
ubieganiu sie 0 zamdwienia publiczne) lub w niektorych dziedzinach.

Badanie OECD z 2001 roku wykazato, ze zagadnienia niedyskryminacji i rownosci zostaty
uwzglednione w 60% przebadanych kodekséw, podczas gdy badanie przeprowadzone
w Danii w 2005r. stwierdzito, ze wiekszos¢ dunskich kodeksow zawierata klauzule
o niedyskryminacji i rownosci. Takie klauzule mogg byc¢ sformutowane w bardziej og6lnym
jezyku lub reprezentowa¢ dos¢ szerokie ujecie w okreslaniu podstaw i zakresu
zastosowania.

Przyktady klauzul niedyskryminacji:

Firma wymaga od swoich dostawcdw, aby unika¢ angazowania sie w jakiekolwiek formy

dyskryminacji ze wzgledu na ptec, wyznanie, pochodzenie rasowe itp.

Nie istnieje zadna dyskryminacja w procesie rekrutacji, wynagrodzeniach, dostepie do szkolen,

awansach, rozwigzywaniu stosunku pracy lub przejéciach na emeryture®.

3.4.3.3 Kto potrzebuje kodeksow postepowania?

Kodeksy sg szeroko rozpowszechnione w sektorze publicznym, gdzie requluja rézne
aspekty réznorodnych funkcji publicznych lub rézne dziatania na rzecz interesu publicznego,
takie jak edukacja, stuzba zdrowia, pomoc spoteczna, gospodarka mieszkaniowa
i utrzymywanie porzadku. Kodeksy zawodowe przyjmowane sg dla srodowiska sedziow,
prawnikdw, ksiegowych, pracownikow socjalnych i nauczycieli. W wiekszosci krajow
europejskich nieprzestrzeganie zasad etyki i przepisow prawnych zawartych w tych
kodeksach prowadzi do sankcji dyscyplinarnych z wykluczeniem z zawodu wigcznie.

Odrebng kategorie stanowig kodeksy postepowania opublikowane na podstawie
odpowiednich przepiséw réwnosciowych przez organy ds. rownosci (np. w Wielkigj
Brytanii), aby pomdc pracodawcom, ustugodawcom, pracownikom, ustugobiorcom
zrozumiec przepisy prawa i doradzi¢, co pracodawcy lub ustugodawcy powinni uczyni¢
w celu zapewnienia zgodnosci z prawem. Sady zobowigzane s3 bra¢ pod uwage tres¢
danego kodeksu, gdy jest to istotne dla prowadzonej sprawy. Kodeksy praktyki moga
zaleca¢, aby pracodawcy/ustugodawcy tworzyli wiasne kodeksy postepowania jako jeden ze

* Duriski Instytut Praw Cztowieka (2005), Corporate codes of conduct in Denmark — an examination of their CSR
content
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sposobdw dziatania na rzecz zapewnienia zgodnosci z prawem.

Oprocz ustawowych kodeksdéw praktyki, organy ds. rownosci publikuja wytyczne
o charakterze informacyjnym, ktdére w niektdrych przypadkach moga stuzy¢ jako model dla
kodeksu postepowania. Sektor prywatny, w tym organizacje pozarzadowe, przyjmuje
kodeksy jako najlepsze praktyki w odpowiedzi na sytuacje kryzysowe lub oczekiwania, ale
rowniez w odpowiedzi na wymagania normatywne.

Kodeksy praktyki zostaty opracowane przez Komisje ds. Roéwnosci i Praw Cziowieka
w Wielkiej Brytanii i Komisje ds. Rownouprawnienia dla Irlandii Pétnocne;j.

Materiaty Komisji ds. Réwnosci i Praw Cztowieka obejmuja:
* Kodeks Praktyki w sprawie Rownosci Wynagrodzen,
» Kodeks Praktyki w sprawie Zatrudnienia,
* Kodeks Praktyki w sprawie Ustug, Funkcji Publicznych i Stowarzyszen,
» Kodeks Praktyki w sprawie Ksztatcenia Uzupetniajacego,
e Kodeks Praktyki dla Szkot,
* Wytyczne dotyczace Dziatalnosci Organizacji Zdrowotnych

Materiaty Komisji ds. Réwnouprawnienia dla Irlandii Pétnocnej obejmuja:

e Kodeks Praktyki dla Szkot w sprawie Dyskryminacji Osob Niepetnosprawnych,

» Kodeks Praktyki w sprawie Rownosci Rasowej w Gospodarce Mieszkaniowej (wersja
wstepna),

» Kodeks Praktyki w sprawie Eliminowania Nierdwnego Traktowania ze wzgledu na Pte¢
w Procesie Rekrutacji,

* Kodeks Praktyki dotyczgcy Eliminowania Dyskryminacji,

* Podrecznik Dobrych Praktyk w zakresie Zatrudniania Pracownikéw Migrujacych.

3.4.3.4 Jak powstaje kodeks postepowania?

Kodeksy postepowania moga powstawac w wyniku zalecert normatywnych lub wskutek
stosowania sie do rekomendacji prawnych, jak ma to miejsce w Stanach Zjednoczonych lub
Wielkiej Brytanii. S3 one rowniez przyjmowane jako srodek zaradczy chroniony nakazem
sagdowym w wyniku sprawy cywilnej. Kodeksy moge by¢ tworzone na zasadzie
dobrowolnych inicjatywy podmiotéw publicznych lub prywatnych, badz tez powstawac
w wyniku dziatan organizacji pozarzadowych, ktére moga opracowywac kodeksy do
stosowania przez potencjalnych sprawcéw naruszenia przepisdw prawa, takich jak
pracodawcy, nauczyciele, policja, urzednicy panstwowi lub funkcjonariusze graniczni.

Na przyktad w 1991 roku wydano Wytyczne Federalnego Wymiaru Sprawiedliwosci Stanow
Zjednoczonych z intencja zachecenia, a nie wymogu, dla menedzeréw do wdrazania
najlepszych praktyk etycznych. Wytyczne Federalnego Wymiaru Sprawiedliwosci maja
zastosowanie do podmiotdw nienastawionych na zysk, zrzeszen, partnerstw, funduszy
powierniczych i uniwersytetow oraz firm w Stanach Zjednoczonych.

Przyjmowanie kodeksow, w wiekszosci przypadkéw, wymaga ustanowienia wsparcia
kierowniczego w celu opracowania skutecznych kodeksow, potgczenia ich z programami
etycznymi, dotaczenia szkolen =z zakresu zarzadzania rdéznorodnoscig, a takze
doprowadzenia do wdrozenia tych kodeksow.
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Organizacje pozarzadowe przeciwdziatajgce dyskryminacji mogq przyczyni¢ sie do
przyjmowania kodeksdéw postepowania, z uwzglednieniem jasnych przepisow dotyczacych
niedyskryminacji i rownosci, poprzez:

e prowadzenie dziatan lobbingowych wobec podmiotéw decyzyjnych na rzecz wymogu
stosowania kodekséw w okreslonych dziedzinach,

e zalecanie menedzerom dziatow kadr i kadrze kierowniczej podmiotow prywatnych
przyjmowania tego typu kodeksow,

e wykazywanie podczas spraw sgdowych o dyskryminacje z winy przedstawicieli
podmiotdw publicznych lub prywatnych, ze odpowiednim srodkiem zaradczym bedzie
przyjecie kodeksu, polityki roznorodnosci oraz szkolen z zakresu niedyskryminacji,

e podnoszenie Swiadomosci wsrod spoteczenstwa poprzez ustanowienie wyrdznien za
wprowadzanie kodeksdw postepowania

e przygotowywanie kodeksow postepowania dla réznych podmiotow w odniesieniu do
emocjonalnych problemoéw w zakresie ich kompetenc;ji.

Organizacje pozarzagdowe moga prowadzi¢ dziatania lobbingowe wobec podmiotow
rzgdowych (ustawodawcy, ministerstwa pracy i ochrony spotecznej, krajowe organdéw ds.
rownosci itp.) w celu wprowadzenia kodekséw jako obowigzkowego wymagania dla
poszczegdlnych rodzajow podmiotdw prywatnych i publicznych (przedsiebiorstwa
Swiadczace ustugi publiczne lub biorgce udziat w zamdwieniach publicznych). W staraniach
tych organizacje pozarzadowe mogg tworzy¢ partnerstwa z organizacjami zwigzkow
zawodowych, izbami handlowymi i przemystowymi, instytucjami akademickimi i sieciami
zawodowymi.

Organizacje pozarzagdowe moga rowniez podejmowac dziatania z zakresu rzecznictwa wraz
z menedzerami dziatow kadr i kierownictwami firm miedzynarodowych lub krajowych na
rzecz przyjmowania dobrowolnych kodeksdw. Moga one zapewnia¢ pomoc
w przygotowaniu struktury kodeksu, utatwia¢ proces jego opracowania, przedstawiac
przyktady dobrych praktyk i prowadzi¢ szkolenia z zakresu réznorodnosci. Organizacje te
moga réwniez przyczynia¢ sie do rozpowszechniania informacji dotyczacych kodeksow
poprzez prowadzenie kampanii informacyjnych.

Inng mozliwoscig dla organizacji pozarzagdowych jest stosowanie litygacji strategicznej,
jezeli jest to mozliwe, w forsowaniu przyjmowania kodekséw jako srodka zaradczego
w przypadkach dyskryminacji.

Organizacje pozarzadowe przeciwdziatajgce dyskryminacji, ktdre reprezentuja interesy
roznych grup spotecznych narazonych na dyskryminacje i dziatajg w ramach partnerstwa,
mogg zacheca¢ srodowisko biznesu do zaangazowania sie na rzecz przyjmowania
skutecznych kodekséw poprzez organizowanie wspdlnych imprez w celu upowszechnienia
przestrzegania kodeksow i poprzez organizowanie konkursow lub przyznawanie wyroznien.

Organizacje pozarzagdowe moga korzystac ze swojej wiedzy specjalistycznej i samodzielnie
przygotowywac kodeksy postepowania, a nastepnie przedstawiac je roznym podmiotom
oraz oredowac na rzecz ich przyjecia.
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3.4.3.5 Jakie s3 podstawowe elementy kodeksu postepowania?

Przeglad literatury na temat kodeksow postepowania oraz programéw etycznych pokazuje,
iz nie istnieje jedno uniwersalne podejscie do zagadnienia. Wrecz przeciwnie, cho¢ sg pewne
elementy wymagajace wtaczenia do kodeksu, to niektore podstawowe warunki nalezy tak
dopasowa¢, aby kodeks wpisywat sie w specyfike lokalnej kultury (narodowej oraz
korporacyjnej) i odnosit sie do okreslonych wrazliwych zagadnien lub problemoéw osob
najbardziej narazonych. Nalezy réwniez konsultowac sie z osobami, ktére prawdopodobnie
pozostang pod wptywem kodeksu postepowania, w kwestii tresci wersji probnej kodeksu
celem zapewnienia inkluzyjnego procesu jego przygotowania.

Oto niektore z powszechnych elementdéw kodeksu postepowania, ktére maja na celu
zwalczanie dyskryminacji i promowanie rownych szans:

e definiowanie podstawowych wartosci dla konkretnego podmiotu (np. wiarygodnos¢,
szacunek, odpowiedzialnos¢, sprawiedliwos¢, roznorodnos¢ oraz integralnosc),

e okreslenie grup narazonych na dyskryminacje,

e zdefiniowanie ,wykroczen” i wtasciwe informowanie o nich (np. definiowanie
i sankcjonowanie bezposredniej oraz posredniej dyskryminacji, molestowania tacznie
z molestowaniem seksualnym,  tyranizowania oraz represjonowania)
zodzwierciedleniem, jako minimum, definicji zabronionego postepowania
w krajowym prawie antydyskryminacyjnym,

e ustanowienie  bezpiecznych, poufnych oraz efektywnych  wewnetrznych
mechanizmow sktadania skarg,

e stworzenie mechanizmu wdrazania: obowigzki, inspektorzy ds. etyki lub zgodnosci,
projektowanie szkolen nt. réznorodnosci dla wszystkich pracownikéw, podpisywanie przez
pracownikow deklaracji zgodnosci,

e wprowadzenie jasnych sankcji. Skutecznos¢ takich kodeksow uzalezniona jest od
zakresu, w jakim kierownictwo je wspiera za pomocg sankcji oraz nagrod. Naruszanie
kodeksu prywatnej organizacji zwykle stawia osobe, ktéra dopuscita sie wykroczenia,
wobec srodkow naprawczych obowigzujacych w organizacji. Np. jesli kodeks ma
zastosowanie do zatrudnienia, powinien odnosi¢ sie do kodeksu dyscyplinarnego
pracodawcy. W Wielkiej Brytanii wiele kodekséw pracodawcy traktuje dyskryminacje
lub molestowanie jako przyktady razacego wykroczenia, ktére moze prowadzi¢ do
rozwigzania stosunku pracy,

e ustanowienie elementow umozliwiajacych ocene. Np. Wytyczne Federalnego
Wymiaru Sprawiedliwosci  Standw Zjednoczonych sugeruja jako kryterium
skutecznosci, aby personel wysokiego szczebla byt zaangazowany w nadzér.

Fragmenty z Kodeksu Etyki oraz Dziatalnosci Biznesowej Korporacji Lockheed Martin

Promuj pozytywne srodowisko pracy

Wszyscy pracownicy chcg oraz zastugujg na miejsce pracy, gdzie czujg sie szanowani,
usatysfakcjonowani oraz doceniani. Molestowanie lub dyskryminacja w jakiejkolwiek
postaci, w szczegolnosci zwigzana z pochodzeniem rasowym, kolorem skory,
wyznaniem, ptcig, wiekiem, pochodzeniem narodowym, niepetnosprawnoscig lub
statusem weterana czy stanem cywilnym nie jest dopuszczalna w naszym srodowisku
pracy. Zapewnienie srodowiska pracy, ktore wspiera uczciwos¢, integralnos¢, szacunek,
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zaufanie, odpowiedzialnos¢ oraz obywatelstwo kazdego pracownika daje nam
mozliwos¢ osiggniecia doskonatosci w naszym miejscu pracy. Podczas gdy kazdy, kto
pracuje dla firmy musi wnies¢ wktad w stworzenie oraz utrzymanie takiego srodowiska,
nasz personel wykonawczy oraz kadra zarzadzajgca biorg na siebie specjalna
odpowiedzialno$¢ za utatwienie stworzenia takiego kontekstu pracy, ktéry bedzie z nas
czerpatto co najlepsze.
Formaty kodekséw moga byc rowniez zrdznicowane: podczas gdy niektdre faworyzujg
model nakazowo-kontrolny, istnieja modele bazujace na zyciowych sytuacjach lub model
Q&A, ktory definiuje, co jest, a co nie jest zgodne z kodeksem. Pozostate powszechnie
stosowane elementy zaktadaja, iz stosowany jezyk powinien by¢ prosty i nie zawierad
zadnego zargonu prawniczego lub specjalistycznego, a komunikaty powinny w trybie
twierdzacym okresla¢c sposob postepowania 0s6b na rzecz tworzenia pozytywnych
oczekiwan. Istotne znaczenia ma, aby kazdy kogo obejmie taki kodeks, nie miat zadnych
watpliwosci, jakie postepowanie jest dopuszczalne, a jakie jest niedozwolone.
Dostepnos¢ kodeksu obejmuje takze jego dystrybucje. W celu promowania kodeksow
podmioty powinny umieszczac je w gazetkach korporacyjnych, na stronach internetowych
oraz w miejscach czesto odwiedzanych przez pracownikéw. Formy publikacji oraz formaty
powinny by¢ odpowiednie, aby wyjs¢ naprzeciw potrzebom oséb niepetnosprawnym.
Pracownicy powinni podpisa¢ kodeks po zaznajomieniu sie z jego trescig, odbyciu szkolenia
z etyki lub po wzieciu udziatu w warsztatach z zarzadzania réznorodnoscia.
Cwiczenie:
Cel: zidentyfikowanie wartosci bazowych podczas opracowywania kodeksu postepowania.
Zatézmy, ze sa Panstwo Organizacja Pozarzadowa, ktora troszczy sie o stworzenie wspolnej
przestrzeni dla swoich pracownikdw, wolontariuszy oraz beneficjantow. Podzielcie sie
Panstwo na mniejsze grupy liczace maksymalnie 5 o0sob ipostepujcie zgodnie
z nastepujacymi krokami:

1. Burza mdzgdw: wymiencie Panstwo wartosci, ktore s3 wazne dla waszej grupy.
Nalezy pamieta¢, iz wartosci sa wielowymiarowe. Na przyktad, w kontekscie
akademickim wartosci mozna rozbi¢ na wymiary odnoszace sie do poszczegdlnych
jednostek: wydziat, studenci, administracja oraz inni interesariusze akademiccy.

2. Udoskonalenie: zredukujcie Panstwo listy wartosci do rozmiarow, ktérymi tatwo
bedzie zarzadza¢ (5 do 7). Mozna to zrobi¢ poprzez przeredagowanie, synteze,
taczenie lub eliminacje. Przetdzcie Panstwo te wartosci na tryb twierdzacy.

Publikacja: podzielcie sie Paristwo wtasna listg z catg grupa.

. Korekta: wprowadzcie Panstwo ostatnie poprawki.

. Pofaczenie: moderator zorganizuje gtosowanie nad listami.

. Gtosowanie: kazda osoba szereguje piec najwazniejszych wartosci.

oV~ w

3.4.4 Przyktady polskich kodeksow etyki zawodowej zawierajgce klauzule
antydyskryminacyjne

o Kodeks Etyki Lekarskiej (Naczelna Izba Lekarska)
http://www.nil.org.pl/xml/nil/wladze/str _zl/ziazd7/kel,
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o Kodeks Etyki Zawodowej Pielegniarki i Rzeczypospolitej Polskiej — obowigzujacy od dnia
9 grudnia 2003r. (przyjety uchwata nr g IV Krajowego Zjazdu Pielegniarek i Potoznych)
http://www.izbapiel.org.pl/index.php?id=8,

o Kodeks Etyki dla Pielegniarek — wersja polska (Miedzynarodowy Komitet Pielegniarek)
http://www.izbapiel.org.pl/uploadf/Kodeks%20Etyki%20dla%2opielegniarek%20lCN.pdf,

e Kodeks Etyczno-Zawodowy Psychologa (Polskie Towarzystwo Psychologiczne)
http://www.ptp.org.pl/modules.php?name=News&file=article&sid=2g,

e Kodeks Etyczny Polskiej Akademii Nauk
http://www.paleo.pan.pl/documents/Kodeks Etyczny PAN.pdf,

o Kodeks Etyczny Nauczyciela (Wyzsza Szkota Administracji w Biatymstoku)
http://www.wsap.edu.pl/pub/Biblioteka @ntykorupcyjna/KODEKS%20ETYCZNY%2
oNAUCZYCIELA. pdf,

e Zasady Etyki Zawodowej Policjantow (Zarzadzenie nr 8o5 Komendanata Gtownego Policji)
http://www.lodzka.policja.gov.pl/kwp/content/view/53/224/,

e PKN Orlen
http://www.orlen.pl/EN/CSR/Ethics/Documents/Code%200f%20Ethics.pdf.

3.4.4.1 Inne przyktady polskich kodeksow etyki zawodowe;j

e Kodeks Etyczny Stuzby Cywilnej, Zarzadzenie nr 114 Prezesa Rady Ministrow
z dnia 12 pazdziernika 2002r.
http://lex.pl/serwis/mp/2002/0683.htm,

e Zasady Etyki Poselskiej, Uchwata Sejmu Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 17 lipca 1998r.
http://www.sejm.gov.pl/prawo/zep.htm,

o Kodeks Etyki Adwokackiej
http://www.nra.pl/nra.php?id=249,

e Kodeks Etyki Zawodowej w Rachunkowosci
http://www.skwp.pl/Kodeks, etyki,7360.html.

3.4.4.2 Publikacje w jezyku polskim

e Dobkowski J., ,Charakter prawny kodeksow etycznych i kodekséw postepowania
etycznego urzednikéw publicznych i wybieralnych przedstawicieli do organow
administracyjnych”, w: Bak D., ,Etos urzednika”, WAIP, 2007.

e Gasperski W., Kodeksy etyczne — ich projektowanie, wprowadzanie i stosowanie,
Centrum Etyki Biznesu, dostepne na stronie: http://cebi.pl/new/pl/badania/artykuly-i-
referaty/wojciech-gasparski-kodeksy-etyczne-ich-projektowanie-wprowadzanie-i-
stosowanie.html
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4 ZRODEA

4.1 Collecting information and taking action

e Allison, M. and Kaye, J. (2005). Strategic planning for non-profit organisations. Second
Edition. John Wiley and Sons.

e Handbook, How to take a discrimination case? (not yet published by the European
Network of Legal Experts in the field of non-discrimination)

e European Roma Rights Centre (ERRC) (2004), Knowing your rights and fighting for
them: A guide for Romani activists,
http://www.errc.org/cms/upload/media/oo/D6/mooooooD6.pdf

e ERRC, Interights and MPG (2004) Strategic litigation of race discrimination in Europe:
from principles to practice,
http://www.migpolgroup.org/publications detail.php?id=198

4.2 Monitoring
Materials on monitoring

e Guzman, M. and Verstappen, B. (2003) What is monitoring? Human Rights Monitoring
and Documentation Series, Volume 1, HURIDOCS.

e Nowicki, M. and Fialova, Z. (2004) Human rights monitoring, Helsinki Foundation for
Human Rights, Warsaw (also available electronically: www.hfhrpol.waw.pl/publikacja-
3-20-en.html).

e The Advocates for Human Rights (2011) A practitioner’s guide to human rights
monitoring, documentation and advocacy (www.advrights.org).

e The World Bank (2004) Monitoring and evaluation. Some tools, methods and
approaches (www.worldbank.org).

e Faye Jacobsen, A. (ed.) (2008) Human rights monitoring. A field mission manual,
Martinus Nijhoff Publishers, Leiden-Boston.

Materials on monitoring and evaluation of a project or organisation
e Shapiro, J. Monitoring and evaluation, toolkit, Civicus (www.civicus.org), also available
in French and Spanish.

Materials on impact assessment

e Equality and Human Rights Commission (2009) Equality impact assessment guidance.
A step-by-step guide to integrating equality impact assessment into policymaking and
review.

e EIA Guidelines NHS 2007 (National Health Institute), including: Equality impact
assessment — useful questions for screening, EIA templates (2008).

e Equality impact assessment. Policies, projects, services, functions and strategies. An easy
guide for staff who need to complete EIA, Portsmouth City Council
(www.portsmouth.gov.uk; 15.04.2011).

e Dorset County Council equality assessment toolkit (www.dorsetcc.gov.uk;
www.dorsetforyou.com; 15.04.2011).
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e The Open University equality impact assessment toolkit. A practical guide for managers
to assess the impact their functions, policies and procedures have on different groups of
people, The Open University Equality and Diversity Office in partnership with MSM
Consultants Ltd, April 2007 (www.open.ac.uk; 15.04.2011).

e An introduction to human rights impact assessment, humanrightsimpact.org — an
interesting website on human rights impact assessment including the eight-step
approach to HRIA (15.04.2011).

e Office of the High Commissioner for Human Rights (OHCHR) (2004) Methodology and
tools for human-rights-based assessment and analyses.

e Harrison, J. and Stephenson, M-A. Human rights impact assessment: review of practise
and guidance for future assessment, Scottish Human Rights Commission, 2010.

e YouTube clips: There are a number of interesting clips on monitoring, evaluation and
impact assessment — readers are advised to identify them, if interested, using key
words.

4.3 Advocacy

e International Lesbian, Gay, Bisexual, Trans and Intersex Association Europe (ILGA
Europe) (2010) Make it work: six steps to effective LGBT human rights advocacy, ILGA
Europe.

e Open Society Foundations (2010) Evidence, messages, change! An introductory guide to
successful advocacy.

¢ Landmine Survivors Network (2007) Disability rights advocacy workbook

e Save the Children (2007) Advocacy matters: Helping children change their world. An
International Save the Children Alliance guide to advocacy, Participants Manual.

e WaterAid (2001) Advocacy: What's it all about? A guide to advocacy work in the water
and sanitation sector.

4.4 Partnerships

¢ National Democratic Institute for International Affairs (2009) Joining forces: A guide for
forming, joining and building political coalitions.

e Andersson, M., Svensson, L., Wistus, S. and Aberg, C. (eds.) (2006) On the art of
developing  partnerships, National Institute of Working Life, Sweden
http://partnership.esflive.eu/files/On the Art of Developing Partnership.pdf

e GB Equal Support Unit Partnership working — a guide for development partnerships,
sharing practice from the Equal programme.

e European Network for Rural Development Integrated European cooperation guide,
http://enrd.ec.europa.eu/app templates/filedownload.cfm?id=2AqA7348-B2CD-
AgFB-620D-67CE880700D6

e Collaboration Roundtable (2001) The partnership toolkit: Tools for building and
sustaining partnerships.

4.5 Media
e European Union Agency for Fundamental Rights (2008) A diversity toolkit for factual
programmes in public television, FRA.

h o\ ; ‘.Strategic thinking
euro%renaal‘P 139 _ equality and mobility
consultancy MIGRATION POLKCY G



http://www.open.ac.uk/
http://partnership.esflive.eu/files/On_the_Art_of_Developing_Partnership.pdf
http://enrd.ec.europa.eu/app_templates/filedownload.cfm?id=2A9A7348-B2CD-A9FB-620D-67CE880700D6
http://enrd.ec.europa.eu/app_templates/filedownload.cfm?id=2A9A7348-B2CD-A9FB-620D-67CE880700D6

Seminaria podnoszace Swiadomosc w zakresie niedyskryminacji i rownosci skierowane do organizacji spoteczenstwa obywatelskiego

e The Advocates for Human Rights (2011), A practitioner’s guide to human rights
monitoring, documentation and advocacy.

e Phillips, D. and Young, P. (2009) Online public relations — A practical guide to developing
an online strategy in the world of social media, Second edition, PR in Practice Series,
Kogan Page.

e Bland, M. Theaker, A. and Wragg, D. W. (2005) Effective media relations: How to get
results PR in Practice Series, Kogan Page, Routledge, Second edition

e Gregory, S. (2005) Video for change: a guide for advocacy and activism, Pluto Press.

Valuable resources are also available online:

e MediagDiversity study, reports, best practice, including country-specific information
and additional materials, available at: http://www.mediasdiversity.eu/

e On the internet you can find numerous examples of clips from various anti-
discrimination campaigns in your country and other countries, with anti-
discrimination messages being adapted for different types of audiences (children,
young people, vulnerable groups, the general public).

4.6 Situation testing
e MPG handbook and survey on Situation Testing,
e MPG training pack on Situation Testing www.migpolgroup.com,
e Youtube clips:
http://www.youtube.com/watch?v=FmEjzxKrFGE,
http://www.youtube.com/watch?v=YyL5EcAwB9c&NR=1,
http://www.youtube.com/watch?v=3RhXU-2EJDE&feature=related .

4.7 Codes of conduct

e UN Sub-Commission on the Promotion and Protection of Human Rights, UN norms on
the responsibilities of trans-national corporations and other business enterprises with
regards to human rights, August 2003.

e OECD, Codes of corporate conduct: Expanded review of their contents, May 2001.

e The World Bank Group, Company codes of conduct and international standards: An
analytical comparison, Part | and I, October 2003.

e Danish Institute for Human Rights, Corporate codes of conduct in Denmark — an
examination of their CSR content, June 2005.

e European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal
Opportunities, Unit G.4, Continuing the diversity journey — business practices,
perspectives and benefits, October 2008.

e European Commission, Trade union practices on anti-discrimination and diversity,
European Trade Union Anti-Discrimination and Diversity study: innovative and
significant practices in fighting discrimination and promoting diversity, 2010.

e Mele D. (2009) Business ethics in action: Seeking human excellence in organisations.
Palgrave Macmillan.

e Collins, D. (2009) Essentials of business ethics: Creating an organisation of high integrity
and superior performance (Essentials Series), Wiley.
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e Jenkins, R.(2001) Corporate codes of conduct - self-regulation in a global economy, UNRISD.
e Lagan, L. and Moran, B. (2006) Three dimensional ethics: Implementing workplace
values, Econtent Management.

Valuable information is also available on the following websites:

e University of Minnesota human rights library collection of more than 100 codes of
conduct of public and private organisations available at:
http://wwwai.umn.edu/humanrts/links/conduct.html

e The Business Case for Diversity documents produced by the European Commission
are available at:
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/document/index_en.htm#h2-4

e Statutory Codes of Practice under national equality legislation in the United Kingdom
available at: www.equalityhumanrights.com and www.equalityni.org

e ILO, ‘Corporate Codes of Conduct’, Actrav available at:
http://www.itcilo.it/english/actrav/telearn/global/ilo/code/main.htm

e General information on diversity in the workplace (mainly in the US) available at:
http://humanresources.about.com/od/workplacediscrimination/Workplace Discrimin
ation.htm, www.diversityworking.com and www.diversityatwork.net/

e United Nations Research Institute for Social Development, Business Responsibility for
Sustainable Development, publications available at:
http://www.unrisd.org/80256B3Co05BB128/%28httpProjectsForResearchHome-
en%29/E7F3F4A25DFBoAEQ80256B6100514A19?OpenDocument&panel=publications

e Frey, W. and Cruz-Cruz, J. A. Developing ethics codes and statements of values,
Connexions. April 19, 2010 available at: http://cnx.org/content/m14319/latest/
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http://www1.umn.edu/humanrts/links/conduct.html
http://ec.europa.eu/justice/discrimination/document/index_en.htm#h2-4
http://www.equalityhumanrights.com/
http://www.equalityni.org/
http://www.itcilo.it/english/actrav/telearn/global/ilo/code/main.htm
http://humanresources.about.com/od/workplacediscrimination/Workplace_Discrimination.htm
http://humanresources.about.com/od/workplacediscrimination/Workplace_Discrimination.htm
http://www.diversityworking.com/
http://www.diversityatwork.net/
http://www.unrisd.org/80256B3C005BB128/%28httpProjectsForResearchHome-en%29/E7F3F4A25DFB0AE980256B6100514A19?OpenDocument&panel=publications
http://www.unrisd.org/80256B3C005BB128/%28httpProjectsForResearchHome-en%29/E7F3F4A25DFB0AE980256B6100514A19?OpenDocument&panel=publications
http://cnx.org/content/m14319/latest/

