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Mogtoby sie wydawac, ze pojecie dyskryminacji jest tak zrozumiate, Ze nie wymaga juz wyjasnia-
nia i uzasadniania jego negatywnych skutkéw. Niestety, mimo konstytucyjnej zasady réwnosci
gorsze traktowanie osdb czy grup spotecznych, powodowane silnymi uprzedzeniami i stereoty-
pami, to zjawisko spotykane w wielu sferach zycia. Spotecznos¢ akademicka réwniez nie jest od
niego wolna.

Oddajemy w Panstwa rece Poradnik antydyskryminacyjny — publikacje skierowang do studentéw
i pracownikéw naszej uczelni bedaca czescig strategii dziatan réwnosciowych realizowanych na
Uniwersytecie Warszawskim.

Autorki poradnika chcg zwiekszy¢ wiedze i Swiadomos¢ na temat dyskryminacji i nieréwnego
traktowania, ich przejawéw oraz mozliwosci reagowania na nie. Poradnik zacheca do kontaktu

z odpowiednimi biurami i organizacjami (uniwersyteckimi i pozauniwersyteckimi), ktére udzielaja
pomocy i profesjonalnych porad prawnych.

Chciatbym, aby wydanie tej publikacji rozpoczeto na Uniwersytecie dyskusje na temat polityki
rownosciowej oraz przyczynito sie do zwalczania dyskryminacji we wszelkich przejawach zycia
uczelni. Uniwersytet jest miejscem zdobywania i pogtebiania wiedzy, a takze przestrzenia, gdzie
ksztattujg sie postawy, z ktérymi mtodzi ludzie wkraczajg w doroste zycie. Uwrazliwienie ich na
problematyke ochrony praw oséb i grup spotecznych narazonych na dyskryminacje to jeden

z waznych celdéw, ktére, moim zdaniem, powinna realizowac uczelnia.

Chciatbym, aby dzieki wtgczeniu dyskusji o polityce réwnosciowej i antydyskryminacyjnej do
debat o funkcjonowaniu uczelni wsrdd catej spotecznosci akademickiej wyksztatcita sie postawa
niezgody na istnienie jakichkolwiek form dyskryminacji, gorszego traktowania lub wykluczania.

Mam nadzieje, ze Poradnik antydyskryminacyjny bedzie pomocny dla wszystkich, ktérzy do-
Swiadczyli nieréwnego traktowania bgdz zauwazajg je w swoim otoczeniu. Wierze, ze przez
uswiadomienie sobie negatywnych konsekwencji dyskryminacji, nietolerancje takich zachowan
oraz pokazanie, jak mozna przeciwdziata¢ takim zjawiskom, uda sie utrwali¢ w spotecznosci
akademickiej postawy szacunku, poszanowania rownosci oraz réznorodnosci.

y 1[ 0L & tol ‘LE-Q

prof. Marcin Patys,

Rektor Uniwersytetu Warszawskiego
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Bez obaw! Niniejsza publikacja to nie podrecznik prawa, cho¢ do przepiséw sie odnosi. Publi-
kacja zostata przygotowana z myslg o KAZDEJ osobie, ktdra, czy to pracujac na uczelni, czy

to studiujac, chce zadbac o siebie i innych uczestnikdéw zycia akademickiego na Uniwersytecie
Warszawskim. Autorki, przygotowujgc poradnik, chciaty pokazac czym jest dyskryminacja, jak
bardzo zjawisko to jest powszechne, z czego by¢ moze nie zdajemy sobie sprawy, i dlaczego na-
lezy mu przeciwdziata¢. Uczelnia to srodowisko, w ktérym wcigz dochodzi do interakcji miedzy
osobami studiujgcymi, przygotowujgcymi doktoraty, zatrudnionymi jako wyktadowcey, badacze,
pracownicy administracji lub obstugi, wewnatrz tych grup oraz pomiedzy nimi. Relacja wtadzy
nie dotyczy jedynie kontaktu oséb studiujgcych z wyktadowcg czy pracownikiem administracyj-
nym, ale tez kontaktéw pomiedzy samymi studentami/studentkami. Wystarczy, ze dana osoba
nalezy do grupy wiekszosciowej, na przyktad ze wzgledu na kolor skéry czy wiek, a juz moze
mie¢ przewage, ktdra, w potgczeniu z nawet nieuswiadomionym uprzedzeniem, moze prowadzic¢
do dyskryminacji.

Niniejszy Poradnik zawiera przyktady wzorowane na prawdziwych historiach z praktyki poradni-
czej czy doniesieniach prasowych z catego kraju, dzieki ktorym tatwiej zrozumieé, czy sytuacje,
z jakimi mozemy zetkngé sie kazdego dnia, to tylko nieuprzejmosé, czy moze juz zakazane
prawem nieréwne traktowanie. Celem publikacji jest pomoc w ocenie sytuacji, w jakiej mozna
sie znalez¢ zaréwno studiujac, jak i pracujac na uczelni. W Poradniku zamieszczono wskazowki,
w jaki sposéb udzieli¢ wsparcia oraz do kogo zwrdcic sie w przypadku rozpoznania przeja-

wow dyskryminacji lub nieréwnego traktowania. Poradnik odwotuje sie do przepisow, aby lepiej
zobrazowac granice ochrony prawnej, co, mamy nadzieje, wzmocni poczucie bezpieczenstwa
wszystkich adresatéw publikacji. Wierzymy, ze dzieki zdobytej wiedzy wszyscy cztonkowie
spotecznosci akademickiej bedg mogli w razie potrzeby broni¢ siebie, ale réwniez reagowac na
zaobserwowane naruszenia i sygnalizowac je wtadzom uczelni lub wydziatu. To, na czym zalezy
uczelni, to uwrazliwienie mozliwie wielu 0séb uczestniczgcych w zyciu akademickim na krzyw-
dzgce traktowanie, tak azeby nie pozostawaty obojetne wobec niego. Moze sie bowiem zdarzy¢,
Ze sami tez bedziecie potrzebowac¢ wsparcia. NIKT nie zakfada, ze doswiadczy dyskryminaciji.
Warto reagowac na krzywde i niesprawiedliwe traktowanie kolegi lub kolezanki z roku badz oso-
by wspétpracujacej. Dbajac o swojg spotecznosé, dbamy réwniez o siebie.

Karolina Kedziora
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STEREOTYPY, UPRZEDZENIA | DYSKRYMINACJA

W jezyku potocznym pojecia takie jak stereotypy, uprzedzenia i dyskryminacja sg czesto stoso-
wane zamiennie. Fachowo jednak terminy te okreslajg rézne zakresy stosunku wobec osdéb lub
grup. Stereotypy odnoszg sie do przekonan i oczekiwan (np. ,uwazam, ze przedstawiciele
grupy X sg bardzo inteligentni, ale réwniez nieuczciwi i ogdlnie niemili"). Uprzedzenia z kolei
odnosza sie do ogélnego nastawienia emocjonalnego (np. ,nie lubie oséb z grupy X"). Dyskry-
minacja natomiast opisuje zachowania przejawiane wobec danej grupy (np. ,unikam kontaktu
z osobami z grupy X, a kiedy juz taki kontakt nastapi, staram sie zachowac fizyczny dystans”).
Oczywiscie wszystkie te trzy aspekty sg silnie wzajemnie powigzane i stanowig elementy ogdl-
nego nastawienia do danej grupy lub osoby, ktére nazywamy postawa.

DYSKRYMINACJA STEREOTYPY
~ zachowanie ~ wiedza

UPRZEDZENIA
~ postawa

Stereotypy

Czesto zdarza sie, ze zanim podejmiemy kontakt z dang osobg, mamy juz pewne
oczekiwania wobec niej i przekonania na jej temat. Zapytani o rézne grupy etniczne
czy narodowe, z ktérymi nigdy nie mielismy do czynienia, jesteSmy gotowi wymie-
ni¢ przynajmniej kilka charakteryzujgcych te grupy cech. Podobnie na podstawie
pojedynczych interakcji z przedstawicielem danej grupy jestesmy gotowi wysnuwac
wnioski na temat jej catej, w nieuzasadniony sposdb uogdlniajgc nasze doswiadcze-
nia. Tego rodzaju struktury poznawcze, na ktdre sktadaja sie roznego rodzaju przeko-
nania i oczekiwania wobec 0séb i grup, pozbawione podstaw w postaci adekwatnej
obserwacji, noszg nazwe stereotypu.

Po raz pierwszy o stereotypach jako fenomenie spotecznym pisat Walter Lippman

— amerykanski dziennikarz, definiujac je jako ,obrazy w naszej gtowie”, czyli przeko-
nania, ktére nie wynikaja z bezposredniej obserwacji danego obiektu. Jako takie ste-
reotypy odgrywajg waznag role w spotecznym funkcjonowaniu cztowieka, pozwalajgc
na (przynajmniej pozorne) rozumienie $wiata spotecznego bez koniecznosci wydat-
kowania wielu zasobéw poznawczych. Dzieki zawartej w stereotypach uproszczonej,
gotowej wiedzy mozemy formutowac sady o osobach i grupach, unikajgc wysitku
Zwigzanego z pogtebiong obserwacjg i analizg ich jednostkowych zachowan. Tego
rodzaju poznawcza oszczednos¢ jest o tyle wazna, ze umozliwia skuteczne funkcjo-
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nowanie w $wiecie nieustannie dostarczajgcym nam ogromnej ilosci pojedynczych
bodZcow, ktérych nie jestesmy w stanie przetworzy¢. Porzadkujac je, stereotypy
przyspieszajg nasze reakcje i utatwiajg poruszanie sie w tak ztozonym srodowisku.
Zarazem jednak sady powstate na podstawie stereotypowej wiedzy sg narazone na
duze ryzyko btedu — nietrafnej oceny danej osoby przez pryzmat jej przynaleznosci
do danej grupy. Przyktadowo badania systematycznie pokazuja, ze Polacy postrze-
gaja Romdéw jako niekompetentnych. W ogdlnopolskim sondazu przeprowadzonym
w 2009 roku przez Centrum Badan nad Uprzedzeniami grupe te w wymiarze kompe-
tencji oceniono znacznie gorzej niz wszystkie uwzglednione w badaniu grupy naro-
dowe i etniczne: Niemcéw, Zyddw, Ukrairicéw, Biatorusindw, Rosjan, Wietnamczykéw
i Polakéw. Tego rodzaju stereotypowy obraz Roma, jako osoby o bardzo niskich
kompetencjach, stoi w sprzecznosci z dtugg listg znawcdw i autorytetdw ze Swiata
kultury i nauki (w tym laureata Nagrody Nobla), majgcych romskie korzenie. Stereo-
typ ten z tatwoscig moze prowadzi¢ tez do gorszego traktowania osob pochodzenia
romskiego, sposrad ktdrych coraz wiecej pragnie zdoby¢ wyzsze wyksztatcenie na
polskich uczelniach.

Uprzedzenia

Wiedza, ktérg gromadzimy w miare zbierania nowych doswiadczen spotecznych,
wigze sie z réznymi reakcjami emocjonalnymi. Wiedza o dobrych i pozadanych ce-
chach i dziataniach naszych bliskich sprawia, ze lubimy ich jeszcze bardziej, podczas
gdy poznajac negatywne cechy i dziatania innych oséb, czujemy wobec nich coraz
silniejszg antypatie.

Podobnie rzecz ma sie ze stereotypami, ktére mimo iz sg nie sa rzetelnym zrédtem
informacji o innych, wigzg sie jednak z okreslonymi uczuciami, nazywanymi uprze-
dzeniami. Uprzedzenie to negatywne nastawienie emocjonalne do grupy lub osoby,
ktore podobnie jak stereotyp wyprzedza kontakt z samym obiektem. JestesSmy uprze-
dzeni, bo ,uprzednio”, zanim kogo$ spotkalismy, juz go nie lubimy. Szczegdlnie dobit-
nym przyktadem uprzedzen sa deklarowane przez respondentéw Polskiego Sondazu
Uprzedzen 2017 negatywne uczucia wobec uchodzcéw (ponad % respondentéw
czuje wobec nich obrzydzenie i pogarde, 29% deklaruje ztos$¢, az 46% czuje strach).
W tym samym sondazu 95% respondentéw przyznaje, ze nie zna zadnego uchodzcy,
a 91% nie moze nawet zadeklarowaé, ze ktos z jego/jej bliskich zna cho¢ jednego
uchodzce. Silne negatywne uczucia wzgledem tej grupy nie moga wiec by¢ wynikiem
wiasnych doswiadczen badanych badz bliskich im oséb, ale sg raczej skutkiem coraz
bardziej powszechnej stereotypizacji tej grupy.

Dyskryminacja

Zaréwno stereotypy (czyli nadmiernie uogdlnione przekonania na temat grup/oséb),
jak i uprzedzenia (czyli negatywne nastawienie emocjonalne wobec tych grup/osdb)
moga prowadzi¢ do gorszego traktowania tych, ktérych stereotypy i uprzedzenia
dotycza. Takie negatywne dziatania wobec 0séb ze wzgledu na przynalezno$é do
danej grupy nazywamy dyskryminacjg. Mozemy mie¢ z nig do czynienia na poziomie
interpersonalnym (bezposrednim), ale takze instytucjonalnym (posrednim).
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STREOTYP UPRZEDZENIE DYSKRYMINACJA

,Cudzoziemcy ...wiec ich nie lubie ...l gorzej ich traktuje”
sg hieprzyjazni

oznacza nieréwny podziat praw i mozliwosci pomiedzy
jednostki i grupy, ktory jest wpisany w zasady funkcjonowania danego spoteczeristwa. Do takiej
sytuacji dochodzi, gdy przepisy, kryteria lub szeroko akceptowana praktyka spoteczna powodujg
szczegdlnie niekorzystng sytuacje pewnej grupy oséb w poréwnaniu z innymi. Typowym przykfa-
dem takiej dyskryminacji jest sytuacja kobiet na polskim rynku pracy. Jak pokazuje raport GUS,
jeszcze w 2014 roku $rednie wynagrodzenie brutto za godzine pracy byto wsrdd kobiet przeciet-
nie 0 13,9% nizsze niz wéréd mezczyzn (por. strona 12).

odnosi sie do bezposrednich interakcji miedzy ludZzmi i moze
przyjmowac rézne formy — od unikania kontaktu wzrokowego z dang osobg i nieodpowiadania
na ,dzien dobry”, az po bardziej wyrazne formy dziatania na jej szkode, takie jak niesprawiedli-
we traktowanie w postepowaniu rekrutacyjnym, przyznawanie nizszych wynagrodzen badz
ignorowanie jej opinii w dyskusji. Szczegdlnie tatwo o tego rodzaju naduzycia w sytuacji réznicy
statusu, gdzie osoby z grup obarczonych stereotypami i uprzedzeniami pozostajg w zaleznosci
od innych oséb — przetozonych w pracy czy wyktadowcéw na uczelni. Jako ze sama przynalez-
nosc¢ do grupy wiekszosciowej (etnicznie, kulturowo czy $wiatopoglagdowo) wigze sie z wyzszym
statusem spotecznym, ona takze sprzyja gorszemu traktowaniu innych. Ksenofobiczne ataki
na zagranicznych studentéw, w ktérych agresorami najczesciej sg przedstawiciele lokalnej
spotecznosci (studenci jednego roku, wspotpasazerowie autobusu lub po prostu przechodnie),
sg jednym z przyktadéw tego zjawiska.

Coraz czesciej wystepujacg forma dyskryminacji interpersonalnej jest , czyli
rozpowszechnianie wypowiedzi, ktdre szerza, propaguja i usprawiedliwiajg nienawisé rasowg
oraz inne formy nietolerancji ze wzgledu na rézne cechy, takie jak:

e pochodzenie etniczne (ksenofobia),

narodowos¢ (szowinizm),

pte¢ (seksizm),

tozsamos¢ ptciowa (transfobia),

orientacja psychoseksualna (homofobia),

wiek (ageizm),

Swiatopoglad (np. antysemityzm, islamofobia). Ten rodzaj dyskryminacji wydaje sie
szczegolnie niebezpieczny, gdyz ze wzgledu na swojg werbalng forme bywa czesto
bagatelizowany, mimo ze silnie przyczynia sie do pogorszenia dobrostanu oséb nim
dotknietych.
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Badanie GUS z 2014 roku pokazuje, Zze przecietne wynagrodzenie kobiet
w Polsce jest az 0 17% nizsze niz Srednie wynagrodzenie mezczyzn.
Nieréwnosci ptacowe obserwujemy w kazdej grupie zawodowej, cho¢
przejawiaja sie one w réznym stopniu. Réznice te staja sie jeszcze wyraz-
niejsze, gdy analizujemy odsetek najlepiej zarabiajgcych.

W Polsce 10% najlepiej zarabiajgcych kobiet zarabia w sumie 77% zsumo-
wanego wynagrodzenia 10% najlepiej zarabiajacych mezczyzn. Nieréw-
nosci na rynku pracy poteguje fakt, ze kobiety ponad dwukrotnie czesciej
niz mezczyzni pracuja w niepetnym wymiarze czasu. Podczas gdy dwie
najwazniejsze przyczyny nieréwnosci wymieniane przez badanych to
niemozno$¢ znalezienia pracy lub wiasne preferencje, kobiety wymieniajg
takze konieczno$¢ opieki nad dzie¢mi lub innymi osobami (13%), podczas
gdy wsréd mezezyzn odpowied? ta praktycznie nie wystepuje (3%).

WYNAGRODZENIE MIESIECZNE BRUTTO WEDLUG PLCI | GRUP ZAWODOWYCH W PAZDZIERNIKU 2014 R.

[ koBIETY
[ MEzezvini

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 tys. zt

OGOLEM

PRZEDSTAWICIELE W£ADZ PUBLICZNYCH,
WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY
SPECJALISCI

TECHNICY

I INNY $REDNI PERSONEL

PRACOWNICY BIUROWI

PRACOWNICY USLUG OSOBISTYCH

| SPRZEDAWCY

ROLNICY, OGRODNICY,
LESNICY | RYBACY

ROBOTNICY PRZEMYSLOWI
| RZEMIESLNICY

OPERATORZY
| MONTERZY MASZYN | URZADZEN

PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

Zrédto: http://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5821/1/6/1
/kobiety_i_mezczyzni_2016.pdf.
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ZRODLA NEGATYWNYCH POSTAW

Odnoszac sie do informacji przedstawionych powyzej, Zrédta stereotypdw i wynikajacych z nich
uprzedzen oraz dyskryminacji mozna upatrywac¢ w normalnym funkcjonowaniu ludzkiego
systemu poznawczego i w jego ograniczeniach. Nie jeste$my w stanie przetworzy¢ wszystkich
informacji o otaczajacym nas $wiecie spotecznym, dlatego uogdlniona, stereotypowa wiedza po-
zwala nam cho¢ troche orientowac sie w tym ztozonym i szybko zmieniajgcym sie srodowisku.
Ponadto jedna z podstawowych ludzkich potrzeb dotyczy utrzymania pozytywnej samooceny.
Jej zrédtem moze by¢ pozytywna ocena grupy, do ktérej nalezymy, a te z kolei tatwo osiggng¢
przez gorsze ocenianie innych grup. Liczne badania wykazaty, ze tego rodzaju faworyzowanie
grup, ktérych cztonkami jestesmy, zachodzi na bardzo automatycznym poziomie i czesto nawet
bez Swiadomosci jednostki — naturalnie przychodzi nam oceniania innych gorzej, bo wéwczas
sami na tym tle wypadamy lepiej. Naturalnie tez i bardzo szybko zaczynamy faworyzowac grupy,
do ktérych nalezymy. Amerykanski psycholog Henri Tajfel wykazat, ze dotyczy to nie tylko grup,
z ktérymi wigze nas wspdlna historia i seria wspdlnych doswiadczen, ale takze tych, ktére zosta-
ty arbitralnie stworzone na potrzeby jednego eksperymentu (por. strona 14). Gorsze traktowanie
grup, do ktérych nie nalezymy, moze by¢ takze ttumaczone ewolucyjnie. Bardziej ufamy osobom
i chetnie wspdétpracujemy z tymi, ktére sg do nas podobne i nalezg do tej samej spotecznosci.
Cztonkowie grup, do ktdrych nie nalezymy, mogg budzi¢ w nas lek i inne negatywne emocje po
prostu dlatego, ze ich nie znamy.

Umiejetnos¢ kategoryzowania osob wedtug ich przynaleznosci do grup mozna zaobserwowacé
nawet u bardzo matych dzieci. Juz 7-miesieczne sg w stanie przypisa¢ ludzi do najprostszych
kategorii: kobiet i mezczyzn. W toku rozwoju dzieci uczg sie rozpoznawac kolejne kategorie

i kojarzy¢ je z okreslonymi emocjami. Dlatego pierwszym waznym Zrédtem uczenia stereotypow
i uprzedzen jest rodzina — jak wykazano, cztonkowie rodzin wykazujg duzg zgodnos$¢ uznawa-
nych stereotypéw. Podobng funkcje petnig media, ktére prezentujgc grupy spoteczne w utarty,
stereotypowy sposdb, utrwalajg tym samym ich spoteczny obraz.

Innym waznym mechanizmem powstawania i utrwalania sie negatywnych postaw jest historia
relacji miedzy grupami. Stereotypy i uprzedzenia mogga by¢ wtdrnie wzmacnianie przez istnie-
jaca dyskryminacje i stuzy¢ jako uzasadnienie dla nigj. Tego rodzaju usprawiedliwianie wtasnej
lepszej pozycji umozliwia grupom uprzywilejowanym korzystanie z niezastuzonych przywilejéw,
unikajg one zarazem nieprzyjemnych uczué, takich jak poczucie winy czy niesprawiedliwosci.
Przyktadowo w dobie niewolnictwa wtasciciele ziemscy mogli uzywacé stereotypowych nega-
tywnych przekonan na temat oséb czarnoskdrych, by usprawiedliwié korzystanie z ich darmo-
wej pracy. Dzis$ nizsze wynagradzanie pracy kobiet moze by¢ wyjasniane i usprawiedliwiane
utrzymujacym sie w naszym kregu kulturowym przekonaniem o ich nizszych kompetencjach
zawodowych. Mechanizm ten sprawia, ze stereotypy i uprzedzenia sg szczegdlnie niepodatne
na zmiane.
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Moze sie wydawag, ze postrzegania $wiata w kategorii grup spotecz-
nych i faworyzowanie tych, do ktérych nalezymy, jest niegroZzne. Kazdy
Z nas tworzy przeciez rézne grupy spoteczne z bliskimi osobami — ro-
dzing, przyjaciétmi, mieszkaricami tego samego bloku. Moze wydawacé
sie naturalne lepsze traktowanie 0sob, ktére znamy i na ktérych wza-
jemnos¢ mozemy liczy¢. Henri Tajfel ze wspotpracownikami wykazat
jednak, ze znaczenie przynaleznosci do tej samej grupy nie ogranicza
sie do znanych, bliskich osdb, ktérym mozemy ufa¢. Okazuje sie, ze

w gronie obcych nam ludzi jestesmy sktonni lepiej traktowac tych,

o ktérych dowiemy sie, ze naleza do tej samej grupy co my (nawet jesli
grupa zostata wymyslona przez eksperymentatoral), a gorzej tych,
ktérych przydzielono do innej grupy.

W amerykanskim eksperymencie osobom badanym poka-

m zano reprodukcje dwaéch przyktadéw malarstwa abstrak-
cyjnego — jeden autorstwa Paula Klee, drugi Wassily'ego
Kandinsky'ego. Zadaniem badanych byto wskazanie obrazu,
ktory bardziej im sie podoba. Nastepnie badani mieli zosta¢
poinformowani, kto jest autorem wybranego przez nich
obrazu. Nie wiedzieli jednak, ze eksperymentator udzielat tej
odpowiedzi kazdemu badanemu losowo, bez wzgledu na to,
ktory obraz wybrali. W efekcie badani zostali wiec podzieleni
na dwie grupy, a w kazdej z nich znaleZli sie fani zaréwno
Klee, jak i Kandinsky'ego.

W kolejnym etapie badania zadaniem uczestnikéw byto

m wybranie jednej z proponowanych strategii podziatu nagréd
miedzy badanych. Czy ich losowa przynaleznos¢ do grupy,
ktéra rzekomo lubita bardziej malarstwo Klee lub Kandin-
sky'ego, miata jaki$ wptyw na ich decyzje? Okazato sie, ze
tak. Badani przyznawali wiecej nagréd osobom z grupy, do
ktorej zostali przydzieleni, a mniej osobom z drugiej grupy.
Co wiecej, wybierali oni strategie, ktére wigzaty sie z mak-
symalizowaniem réznicy miedzy tym, co otrzymajg osoby
Z grupy wtasnej, a tym, co ci z drugiej grupy, mimo ze mogli
przyznac¢ osobom z obu grup tyle samo nagréd. Dziato
sie tak, cho¢ nie mieli z osobami z wtasnej grupy zadnego
kontaktu (kazdy indywidualnie brat udziat w badaniu), nie
wiedzieli, kto nalezy do ich grupy, a kto do drugiej grupy,
a sami nie mieli tez zadnej bezposredniej korzysci z fawory-
zowania cztonkéw wtasnej grupy.



KONSEKWENCJE STEREOTYPOW | UPRZEDZEN
- CZY JEST SIE CZYM MARTWIC?

Stereotypy, uprzedzenia i wynikajaca z nich dyskryminacja sg typowymi elementami ludzkie-

go funkcjonowania w $wiecie spotecznym, z jednej strony maja na celu utatwienie adaptacji

do szybko zmieniajgcego sie otoczenia, a z drugiej — skuteczng ochrone przed potencjalnym
zagrozeniem. Wszyscy mamy z nimi kontakt i w réznym stopniu im ulegamy. Niestety jednak jak
wszystkie heurystyki bazujgce na uproszczeniu i uogdlnieniu sg one zwigzane z duzym ryzykiem
btedu.

Ze wzgledu na ich powszechnos$é stereotypy i uprzedzenia czesto sg bagatelizowane. Badania
psychologéw spotecznych przekonujg natomiast o ich kluczowej roli w pogtebianiu sie podzia-
6w spotecznych oraz pogorszeniu dobrostanu 0séb narazonych na bycie ich obiektem. Ekspery-
ment Jeffa Greenberga i Thomasa Pyszczynskiego wykazat, ze samo wystuchanie rasistowskie-
go komentarza na temat przedstawiciela mniejszosci (np. czarnoskérego prawnika) negatywnie
wptywa na oceny jego kompetencji zawodowych. Nienawistny jezyk odnoszacy sie do mniejszo-
$ci nie tylko wzmaga myslenie stereotypowe u grup wiekszosciowych, ale takze bezposrednio
odbija sie na sytuacji ofiar takich wypowiedzi, czyli grup mniejszosciowych. Wéréd mniejszosci,
wobec ktérych negatywne stereotypowe etykietowanie jest szczegdlnie silne, zaobserwowano
wyzszy odsetek samobojstw, interpretujg doswiadczenia bycia przedmiotem mowy nienawisci
w kategoriach traumy, ktéra w dalszych konsekwencjach moze skutkowac¢ agresja skierowana
wobec grup wiekszosciowych badz tez agresjg uwewnetrzniong — prowadzaca do depres;ji i uza-
leznien. Mimo groznych skutkéw mowa nienawisci jest jednak czesto bagatelizowana, a organy
$cigania bardzo rzadko interweniujg z wiasnej inicjatywy w sprawie jej wystepowania. Sami
poszkodowani zazwyczaj nie szukajg pomocy w instytucjach publicznych, kierujac sie przekona-
niem, ze poszukiwanie takiej pomocy bytoby nieskuteczne.

KTO MOZE PASC OFIARA STEREOTYPOW, UPRZEDZEN
I DYSKRYMINACJI?

Kazdy z nas nalezy do réznych grup spotecznych i w okreslonych warunkach moze stac sie
ofiarg stereotypdw i uprzedzen oraz wynikajgcej z nich dyskryminacji. Szczegdlnie narazeni na
nie jestesmy woéwczas, gdy wyrézniamy sie na tle jednolitego srodowiska. Dlatego szczegdlinie
zagrozone nierownym traktowaniem sg grupy mniejszosciowe, ktérych przynaleznos¢ etniczna,
narodowa, Swiatopogladowa, kulturowa czy orientacja seksualna réznig sie od tej prezentowanej
przez wiekszo$¢ spoteczeristwa, w ktdrym zyja.

Uprzedzenia utrzymujg sie szczegdlnie silnie w spoteczenstwach niemajgcych wielu okazji do
kontaktu z przedstawicielami grup, ktérych uprzedzenia dotyczg (np. ze wzgledu na pokonflik-
towg izolacje, jak w Irlandii Pétnocnej czy Bosni i Hercegowinie, lub z powodu niskiego udziatu
mniejszosci w populacji danego kraju lub regionu — jak w Polsce czy we wschodniej czesci
Niemiec). Brak mozliwosci weryfikacji negatywnych przekonar na temat tych grup sprzyja utrzy-
mywaniu sie stereotypow i uprzedzen, ktére wtdrnie skutkujg jeszcze silniejszym wykluczeniem.
Sondaze prowadzone w ostatnich latach przez CBOS' potwierdzajg ten mechanizm na przykta-
dzie dwdch najmniej lubianych w Polsce mniejszosci — Romdw i oséb homoseksualnych. Dwie
trzecie Polakéw nigdy nie miato kontaktu z osobg narodowosci romskiej, a 75% nie zna nikogo

o orientacji homoseksualnej.

1 CBOS (2008). Postawy wobec Roméw w Polsce, Czechach, na Wegrzech i Stowacji. Komunikat z badan,
http://www.cbos.pl/SPISKOM. POL/2008/K_104_08.PDF; CBOS (2010). Postawy wobec gejéw i lesbijek. Komuni-
kat z badan, http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2010/K_095_10.PDF.
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Dyskryminacja nie ogranicza sie jednak tylko do izolowanych grup mniejszosciowych, ktérych
nieréwne traktowanie tatwo dostrzec i pietnowac. Szczegolnym przyktadem gteboko kulturowo
zakorzenionego nieréwnego traktowania, na tyle ugruntowanego, ze wydajacego sie naturalnym
stanem rzeczy, jest seksizm, czyli stereotypy, uprzedzenia i dyskryminacja ze wzgledu na ptec.
Mimo oczywistej dyskryminacji kobiet na rynku pracy (por. strona 12) problem ten nadal wydaje
sie by¢ ignorowany przez znaczng czgs¢ spoteczenstwa, co samo w sobie oznacza gorsze
traktowanie. W 2013 roku ponad potowa badanych Polskiego Sondazu Uprzedzen zgodzita sie
ze stwierdzeniem, ze ,Dyskryminacja kobiet w Polsce nie jest juz problemem’, a prawie potowa
(45,8%) uznata, ze ,W ostatnich latach rzad i media wykazywaty wiecej troski o réwne traktowa-
nie kobiet, niz uzasadniaty to rzeczywiste doswiadczenia kobiet”.

W Polskim Sondazu Uprzedzen 2017 reprezentatywna proba Polakow
odpowiadata na trzy pytania diagnozujgce ich sktonnos¢ do zaakceptowania
obecnosci przedstawicieli mniejszosci etnicznych i seksualnych w najblizszym
otoczeniu:

. 1 Czy zaakceptowat(a)by Pan/Pani, aby w Pana/Pani miejscu pracy zatrud-
m niony byt [nazwa grupyl;

2 Czy zaakceptowat(a)by Pan/Pani jako sasiada [nazwa grupyl;
|

] 3 Czy zaakceptowat(a)by Pan/Pani matzenstwo cztonka Pana/Pani rodziny
m z [nazwa grupyl>.

Zdecydowanie nielubiang mniejszoscia etniczng okazali sie Romowie®: 35% ba-
danych nie chciatoby, zeby Rom/ka byt/a zatrudniony/a w ich miejscu pracy.
43% respondentéw nie cheiatoby mieszkac w sgsiedztwie oséb pochodzenia
romskiego, a zdecydowana wiekszos$¢ (56,7%) nie zaakceptowataby matzeristwa
cztonka rodziny z takg osoba.

Wazne z punktu widzenia biezgcej debaty politycznej wydajg sie postawy
Polakdéw wobec muzutmandw oraz uchodZcéw. Respondenci do obu tych grup
odniesli sie raczej negatywnie. 44% procent badanych nie zaakceptowatoby
sgsiadéw uchodZcow, nieco wiecej, bo 51%, negatywnie odniostoby sie do sasia-
dowania z muzutmaninem lub muzutmanka. 39% badanych bytoby niechetnych
zatrudnieniu w ich miejscu pracy uchodzZcy, 45% zareagowatoby negatywnie na
pojawienie sie w ich miejscu pracy muzutmanina. 56% badanych bytoby prze-
ciwne matzenstwu z uchodzcg, a 64% matzeristwu z muzutmaninem.

W sondazu zaobserwowano pewng poprawe postaw wobec oséb homoseksu-
alnych w stosunku do lat ubiegtych — badani zadeklarowali ogdlnie pozytywne
postawy wobec tej grupy. Niemniej jednak prawie co trzeci badany nie zaakcep-
towatby zatrudnienia osoby homoseksualnej w swoim miejscu pracy (28%) lub
w sasiedztwie (29%).
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POLSKI SONDAZ UPRZEDZEN 2017: POZIOM AKCEPTACJI PRZEDSTAWICIELI GRUP
MNIEJSZOSCIOWYCH W NAJBLIZSZYM OTOCZENIU

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

MUZULMANIE

UCHODZCY

0soBY
HOMOSEKSUALNE

NIEMCY

UKRAINCY

ROMOWIE

ZYDZI

Na wszystkie pytania badani odpowiadali na skali
od 1 (zdecydowanie byt(a)bym przeciwny)
do 4 (zdecydowanie bym zaakceptowat/a).

2 W odniesieniu do os6b homoseksualnych nie zadano pytania 3, dotyczacego matzeristwa.
3 W badaniu pytano o grupe romska, uzywajac bardziej rozpowszechnionego okreslenia tej
grupy: ,Cyganie”.




KILKA SLOW 0 DOBRYCH PRAKTYKACH

O ile stereotypy i uprzedzenia przyswajamy nieswiadomie w toku catego
Zycia, o tyle duzo trudniej jest sie ich na dobre oduczy¢. Jednakze badania
pokazujg, Ze juz sama rozmowa z osobg uprzedzong, podczas ktdrej jest
ona proszona o uzasadnienie swoich negatywnych postaw, moze przy-
nies¢ pozytywne efekty. Podobnie pogtebiony kontakt z osobami repre-
zentujgcymi grupy dyskryminowane jest znang metodg poprawy postaw
wobec nich. Efekt ten zaobserwowano miedzy innymi wsréd studentéw
wyjezdzajgcych na stypendium Erasmus do krajéw, gdzie mieli oni okazje
zawrzed blizszg znajomos$¢ z muzutmanami. Okazuje sie, ze osoby, ktére
na wyjezdzie zawarty takie znajomosci, po powrocie przejawiaty istotnie
nizszy poziom uprzedzen wobec muzutmandw oraz mniejsze poczucie
zagrozenia zwigzane z ewentualng obecnoscig muzutmandw w ich otocze-
niu. Innym sposobem walki z uprzedzeniami jest uswiadomienie sobie
podobienstw miedzy grupg stereotypizowana i wtasng grupa (np.: cho¢
mamy rézne pochodzenie, kolor skory, religie — wszyscy jestesmy stu-
dentami), co, jak pokazuja badania, takze w pewien sposéb przeciwdziata
nierdwnemu traktowaniu.

Szczegdlnie wazny wydaje sie wptyw norm spotecznych — przekonan

o tym, co wypada, a czego nie. Uprzedzenia wobec grup spotecznych sg
wyrazane duzo czesciej w spotecznosciach, ktére dajg na nie przyzwo-
lenie, dlatego tak wazne sg jasne komunikaty o niezgodzie na nieréwne
traktowanie, zaréwno ze strony autorytetow, jak i wszystkich cztonkéw
spotecznosci.
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OCHRONY PRZED

Karolina Kedziora



Historia ochrony prawnej przed dyskryminacjg w Polsce jest relatywnie krétka. Obowigzek
zdefiniowania w prawie krajowym pojecia ,dyskryminacja’, poprzez okreslenie jej jako ztamania
obowigzku réwnego traktowania, wynika z faktu przystgpienia Polski do struktur Unii Europej-
skiej. Dyrektywy unijne (2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogdlne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réownego traktowania kobiet

i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy, 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowa-
dzajgca w zycie zasade rownego traktowania 0séb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne), ktérych cele Polska jest zobowigzana realizowaé, odnoszg sie m.in. do takich obsza-
row zycia, jak szkolnictwo wyzsze, podejmowanie ksztatcenia zawodowego i zatrudnienie. Zakaz
dyskryminacji znajdziemy réwniez w wielu zobowigzaniach prawa miedzynarodowego, ktérych
Polska jest strong (np. Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci*, Kon-
wencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet ONZ?).

Prawo krajowe, ktére wprost odnosi sie do zakazu dyskryminacji, to Kodeks pracy®, i Ustawa

o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania’ (dalej:
Ustawa wdrozeniowa). Analizujgc zjawisko dyskryminacji, odnosimy sie gtéwnie do tych dwdch
aktéw prawa, ale nie tylko. W publikacji znajda sie réwniez odwotania do regulacji karnych, prze-
piséw dotyczacych naruszenia débr osobistych oraz przepiséw zobowigzujgcych uczelnie do
przystosowania stanowisk pracy i umozliwienia pobierania nauki przez osoby z niepetnospraw-
nosciami.

Na wstepie nalezy podkresli¢, ze w Polsce standard réwnego traktowania wyznacza Konstytu-
cja Rzeczpospolitej Polskiej?, ktéra jako nadrzedny akt prawa w art. 32 stanowi, ze wszyscy
sg wobec prawa réwni, majg prawo do réwnego traktowania przez wtadze publiczne oraz ze nikt
nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiej-
kolwiek przyczyny. Kolejny artykut Konstytucji (33) okresla zasade rownosci kobiet i mezczyzn,
ktorzy maja zagwarantowane réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym

i gospodarczym, a w szczegdlnosci rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awansoéw, do jed-
nakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz
do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen.
Dlatego tez nalezy pamietac, ze przepisy szczegolne, tj. Kodeks pracy czy Ustawa wdrozenio-
wa, wskazujg jedynie standard minimum, do ktérego zobowigzana jest uczelnia w roli zaréwno
pracodawcy, jak i podmiotu oferujgcego ustuge edukacyjna.

4Dz.U.z1993r, nr 61, poz. 284.

5Dz.U.z1982r,nr 10, poz. 71.

6 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Dz.U. nr 24, poz. 141.
7 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r., Dz.U. nr 254, poz. 1700.
8 Dz.U. nr 78, poz. 483.
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OCHRONA PRAWNA PRZED DYSKRYMINACJA

0SOB STUDIUJACYCH, W TYM ROWNIEZ
W RAMACH STUDIOW DOKTORANCKICH

Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania
reguluje zakaz dyskryminacji, wprost wskazujac obszary:

e szkolnictwa wyzszego,

e podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia, przekwalifi-
kowania zawodowego oraz praktyk zawodowych.

PAMIETAJ!

Sprawdzajac, czy doszto do dyskryminacji, przede wszyst-
kim nalezy zidentyfikowac¢ ceche prawnie chroniona,

ze wzgledu na ktdrg doszto do nieréwnego traktowania.
Nieréwne traktowanie jest bowiem dyskryminacjg TYLKO
WOWCZAS, gdy doszto do gorszego traktowania osoby ze
wzgledu np. na jej pte¢, rase, pochodzenie etniczne, naro-
dowos¢, religie/wyznanie/$wiatopoglad, niepetnospraw-
nosc¢, wiek czy orientacje seksualna.

CZYM SA CECHY PRAWNIE CHRONIONE?

Sformutowanie to wywodzi sie z doktryny prawnej. Jest ono wyrazem przekonania, ze niektére
cechy tozsamosci cztowieka, ktére sg nabyte (np. religia, Swiatopoglad) badz wrodzone (np. ko-
lor skary, pteé), w szczegdlny sposéb moga narazi¢ dang osobe na nieréwne traktowanie, czyli
dyskryminacje. W polskim prawie, na gruncie Ustawy wdrozeniowej, ustawodawca wskazat
zamkniety katalog cech prawnie chronionych, do ktérego zalicza sie:

o pteg,

e rase,

e pochodzenie etniczne,

o narodowosg¢,

o religie/wyznanie/$wiatopoglad,
e niepetnosprawnosg,

o wiek,

e orientacje seksualng.
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W sSwietle Ustawy wdrozeniowej zakres ochrony w omawianych obszarach nie jest réwny, co
0znacza, ze:

e W obszarze szkolnictwa wyzszego zakazane jest nieréwne traktowanie oséb fizycznych
ze wzgledu na rase, pochodzenia etniczne lub narodowosé,

e w obszarze podejmowania ksztatcenia zawodowego zakazane jest nieréwne traktowanie
0so6b fizycznych ze wzgledu na pteé, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé, reli-
gie/wyznanie/$wiatopoglad, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualna.

CO NALEZY ROZUMIEC PRZEZ KSZTALCENIE ZAWODOWE?

To istotne, zeby wiasciwie rozumie¢ ten termin. Warto wiedzie¢, ze w przypadku kiedy pobie-
ranie nauki na uczelni bedziemy traktowac jak ksztatcenie zawodowe, wéwczas ochrona
prawna jest szersza niz w sytuacji, gdy bedziemy sie skarzy¢ na dyskryminacje w ramach
szkolnictwa wyzszego. Chodzi o katalog cech prawnie chronionych, ktdéry jest szerszy

w przypadku ksztatcenia zawodowego i oprécz rasy, pochodzenia etnicznego i narodowosci
bedzie obejmowac takze pte¢, niepetnosprawnosé, wiek, religie/wyznanie/$wiatopoglad

i orientacje seksualng. Jak wynika z Ustawy wdrozeniowej, ksztatcenie zawodowe nalezy
rozumiec jako doksztatcanie, doskonalenie, przekwalifikowanie zawodowe oraz praktyki
zawodowe. W zwigzku z brakiem orzecznictwa sadoéw krajowych, doprecyzowujacego to
zagadnienie, wcigz otwarte pozostaje pytanie o to, czy jest mozliwe przywotywanie przed
sadem np. przestanki ptci, orientacji seksualnej, religii/wyznania/$wiatopogladu, niepet-
nosprawnosci czy wieku, jako przyczyny dyskryminacji, w sytuacji gdy osoba stawiajgca
zarzut dyskryminacji pobiera nauke w ramach szkolnictwa wyzszego, ale studiuje w trybie
studiow podyplomowych badz doktoranckich. Istotne bedzie ustalenie, czy studia podyplo-
mowe bgdz doktoranckie mozna potraktowac jako ksztatcenie zawodowe, majgce na celu
podniesienie kwalifikacji badZ przygotowanie do zmiany zawodu, po ukorficzeniu pierwszego
etapu studiow. Brak jest orzecznictwa sadéw krajowych, niemniej jednak orzeczenie Trybu-
natu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (dalej: Trybunat) pozostawia w tym zakresie furtke.
W sprawie Vincent Blaizot przeciwko Universytet Liege i innym?® Trybunat uznat, ze ,kazda forma
edukaciji, ktéra przygotowuje do zakwalifikowania do okreslonego zawodu lub zatrudnienia
lub zapewnia niezbedne szkolenia i umiejetnosci, winna by¢ uznana za ksztatcenie zawodo-
we w mysl traktatow”.

WAZNE!

Na Uniwersytecie Warszawskim obowigzuje zakaz dyskryminacji
0sob studiujgcych w szerszym zakresie niz zakres ochrony praw-
nej przewidziany w Ustawie wdrozeniowej. Jak wynika z §2 Za-
rzadzenia nr 18 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia

8 marca 2010 r. w sprawie utworzenia i zadar Komisji Rektorskiej
ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji, ,Celem powotania Komisji
jest przestrzeganie na terenie Uniwersytetu Warszawskiego row-
nego traktowania kobiet i mezczyzn oraz przeciwdziatanie wszel-
kim innym formom dyskryminacji, w szczegdlnosci ze wzgledu

° Wyrok z dnia 2 grudnia 1988 r. Vincent Blaizot przeciwko Universytet Liége i innym, C-24/86, ECR 00379.
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na wiek, rase, wyznanie, religie, niepetnosprawnos¢ czy orientacje
seksualng". Poprzez sformutowanie ,w szczegdlnosci” nalezy
rozumie¢, ze katalog cech chronionych jest otwarty, co oznacza,
iz mozna zgtasza¢ skargi na nieréwne traktowanie np. réwniez ze
wzgledu na pochodzenie etniczne, narodowosé, stan zdrowia.

FORMY DYSKRYMINACJI

Rozrdéznia sie pie¢ form dyskryminacji:

e bezposrednig,

e posrednig,

e molestowanie (tzw. szykany, zniewagi, nekanie),
e molestowanie seksualne,

e zachecanie do dyskryminacji.

DYSKRYMINACJA
BEZPOSREDNIA

Dyskryminacja bezposrednia wystepuje wow-
czas, gdy osoba traktowana jest ze wzgledu
na jedng badz kilka cech mniej korzystnie niz
jest, byta lub mogtaby by¢ traktowana inna
osoba w porownywalnej sytuacji.

Aby moc dowiese, ze doszto do dyskryminacji bezposredniej, muszg zaistnie¢ co najmniej dwa
warunki: przyczyna mniej przychylnego traktowania winna by¢ cecha uznana za praw-

nie chroniong (np. pte¢, wiek, orientacja seksualna) oraz mozliwe musi by¢ poréwnanie tego
zachowania (mniej przychylnego) do sytuacji, w ktérej brak takiej cechy nie spowodowatby ta-
kiego zachowania. Zagadnieniami kluczowymi beda zatem: wybdr odpowiedniej osoby bedacej
obiektem poréwnania, ktéra w podobnej sytuacji nie zostataby potraktowana w gorszy sposob,
gdyz nie ma danej cechy, determinujacej zachowanie podmiotu dyskryminujgcego. Dokonujgc
poréwnania, mozna odwota¢ sie nie tylko do zdarzenia biezacego, ale takze do sytuacji z prze-
sztosci lub ktérych wystapienie w przysztosci da sie przewidzie¢. Przydatny bedzie tzw. test
»gdyby nie’, np. ,czy gdybym nie byta Romka, zostatabym pozytywnie oceniona na egzaminie
wstepnym?” lub ,czy gdybym nie byt niepetnosprawny, to czy zostatabym zatrudniony na uczelni
w ramach studiéw doktoranckich?”. Odpowiedz na pytanie pozwoli ustali¢, czy w danym przy-
padku doszto do dyskryminacji bezposredniej, czy tez nie. Mechanizm dyskryminacji bezposred-
niej polega bowiem na tym, ze jedynym motywem gorszego traktowania osoby jest postrzeganie
jej przez pryzmat cechy badz cech prawnie chronionych.

Osoba, ktora stawia zarzut, nie musi posiadac danej cechy! Do dyskryminacji dochodzi
takze wéwczas, gdy nieréwne traktowanie wynika z faktu, ze dana osoba jest zwigzana z osobg
posiadajgca okreslong ceche, np. jest innej narodowosci niz polska. Przyktadowo studentka
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nie zostaje dopuszczona do egzaminu na takich samych zasadach jak inni studenci w zwigzku
z tym, ze egzaminator dowiedziat sie, ze jej partner zyciowy jest Egipcjaninem (tzw. dyskry-
minacja przez asocjacje). Dyskryminacja moze réwniez wystepowac w sytuacji, gdy osoba
jest gorzej traktowana w zwigzku z btednym przypisaniem jej danej cechy. Na przyktad student,
ktory uczestniczyt w marszu réwnosci na rzecz praw osob LGBT, z tego powodu traktowany
jest w sposdb nieuprzejmy przez pracownice dziekanatu, ktéra widziata go w telewizyjnej relacji
z wydarzenia (tzw. dyskryminacja przez asumpcje).

» PRZYKLADOWA SYTUACJA
Wyktadowca na potrzeby egzaminu semestralnego dzieli studentéw na dwie grupy wedtug
kryterium wieku — ponizej i powyzej 35 roku zycia. Nastepnie zalicza egzamin osobom ,star-
szym’, do indekséw wpisujac oceny bdb., a reszte studentéw zaprasza do pisania egzaminu
pisemnego, ktérego wynik decyduje o ocenie. Studenci, ktérzy nie zaliczyli egzaminu pisem-
nego, majg prawo zarzuci¢ mu dyskryminacje ze wzgledu na wiek.

» OMOWIENIE SYTUACJI
Doszto do dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na wiek. Zarzut dyskryminacji moze po-
stawi¢ kazda z osdb, ktdra znalazta sie w grupie oséb ,mtodszych”, bez wzgledu na to czy za-
liczyta, czy tez nie przedmiotowy egzamin. Egzaminator zastosowat niedozwolone kryterium
réznicowania sytuacji studentow, odwotujac sie do ich wieku. Nie znajduje to racjonalnego
uzasadnienia, za ktére mogtoby uchodzi¢ np. kryterium odwotujgce sie do poziomu aktyw-
nosci czy obecnosci na zajeciach. Co wazne, nawet jesli wyktadowca ma prawo do egzami-
nowania, to powinien potraktowaé wszystkie osoby jednakowo, tzn. przeprowadzi¢ egzamin
dla wszystkich badZ od niego odstgpi¢ wobec catej grupy, chyba ze powota sie na racjonalne
kryterium, ktére nie odwotuje sie do cechy chronionej, jakg w tym przypadku byt wiek.

W sytuacji kiedy studenci zdecyduja sie wystapi¢ na droge sgdowa, przystuguje im roszcze-
nie na gruncie Kodeksu cywilnego o naruszenie débr osobistych przeciwko egzaminato-
rowi. Jesli bytyby to studia podyplomowe, przy zatozeniu, ze stosunek tgczacy studentéw

z uczelnig sad uznatby za ksztatcenie zawodowe, wéwczas przystuguje im roszczenie o od-
szkodowanie za dyskryminacje ze wzgledu na wiek przeciwko uczelni na gruncie Ustawy
wdrozeniowej. Drugie rozwigzanie jest bardziej korzystne dla osoby skarzacej, ze wzgledu na
zasade przeniesionego ciezaru dowodu na podmiot, ktéremu stawia sie zarzut dyskryminacji
(zasada ta szczegotowo zostata opisana na stronie 33). W praktyce osoba studiujgca jest
zobowigzana jedynie do uprawdopodobnienia przed sgdem, ze do dyskryminacji doszto, a to
na uczelni spoczywac bedzie cigezar przedstawienia dowoddw, ze dyskryminacji nie byto.

DYSKRYMINACJA
POSREDNIA

Dyskryminacja posrednia to sytuacja, w kt6-
rej wobec osoby ze wzgledu na jedng lub
kilka cech chronionych, na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego
kryterium lub podjetego dziatania wystepuja
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lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dyspro-
porcje lub szczegoélnie niekorzystna sytuacja.
Nieréwne traktowanie nie bedzie stanowié
dyskryminacji, gdy zastosowane postanowie-
nie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktory ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace
osiagnieciu tego celu s wlasciwe i konieczne.

W przypadkach dyskryminacji posredniej nalezy przede wszystkim zbada¢ skutki, jakie dana re-
gulacja lub praktyka wywiera na sytuacje grupy oséb charakteryzujgcych sie cechg, ktéra stano-
wi kryterium dyskryminacji. O ile wiec dyskryminacja bezposrednia wystepuje, gdy osoby bedace
w takiej samej sytuacji traktuje sie réznie, dyskryminacja posrednia moze zaistnie¢ woéwczas,
gdy osoby bedace w réznych sytuacjach traktuje sie (pozornie) tak samo, lecz skutek takiego
traktowania jest inny. Chodzi tu wiec o regulacje prawne, ale takze stany faktyczne (tradycje,
praktyke, niepisane zasady, wyrazane opinie).

Specyfika dyskryminacji posredniej sprawia, ze mozliwe jest jej usprawiedliwienie, w przeci-
wieristwie do dyskryminacji bezposredniej. Ustawodawca wyraZznie stanowi, ze dyskryminacja
posrednia moze by¢ usprawiedliwiona, pod warunkiem, ze:

e stosowanie postanowienia, kryterium lub istniejaca praktyka zmierza do zgodnego z pra-
wem celu,

e postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione,
e podjete srodki sg wtasciwe i konieczne do osiggniecia zgodnego z prawem celu.

Powyzsza lista, zwana ,testem trzech pytan’, pozwala na zidentyfikowanie, czy doszto do naru-
szenia. Sformutowanie ,cel zgodny z prawem” oznacza cel legalny, ktéry nie moze by¢ zwigzany
z jakakolwiek dyskryminacjg. Wybrany przez uczelnie sposéb realizacji obranego celu powinien
by¢ uzasadniony. Nalezy takze zbada¢, czy istniata mozliwos¢ osiagniecia zgodnie z prawem
celu w inny sposoéb oraz czy zastosowane $rodki rzeczywiscie, a nie tylko pozornie, przyczy-
niaja sie do jego realizacji. Ostatni warunek uzasadnienia nieréwnego traktowania odnosi sie
do proporcjonalnosci i oznacza wywazanie przeciwstawnych intereséw, uczelni i studenta/ki.
Stosowane $rodki musza pozosta¢ w odpowiedniej proporcji do zgodnych z prawem celdw. Test
proporcjonalnosci w praktyce moze mie¢ zastosowanie m.in. w przypadku konfliktu pomiedzy
ekonomicznym interesem uczelni a prawem osob uczacych sie.

» PRZYKLADOWA SYTUACJA
Student, ktéry jest osobg z niepetnosprawnoscia ruchowag, zwraca sie do wtadz wydziatu
z prosba o dostosowanie czasu egzaminéw pisemnych do jego mozliwosci ruchowych przez
przyznanie mu dodatkowych 60 minut na napisanie kazdego egzaminu. Odpowied? jest ne-
gatywna. W uzasadnieniu uczelnia powotuje sie na ogdlne zapisy dotyczace zasad egzami-
nowania, informujac, Ze jezeli chce kontynuowac studia, musi sie dostosowaé do wymagan
stawianych wszystkim studentom na tym kierunku.

» OMOWIENIE SYTUACJI
Doszto do dyskryminacji posredniej ze wzgledu na niepetnosprawnos¢. W pierwszej
kolejnosci nalezy wskaza¢ pozornie neutralne postanowienie, ktérym w opisanej sytuacji
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bedzie taki sam czas przewidziany na pisemny egzamin sprawdzajgcy wiedze dla wszyst-
kich studentéw/ek. Pozornie wszystkie osoby zostajg tak samo potraktowane. W rzeczy-
wistosci jednak osoby z niepetnosprawnoscia ruchowg bedg miaty duzo mniejsze szanse
napisania egzaminu w sposéb odzwierciedlajgcy rzeczywiste przygotowanie merytoryczne
niz osoby petnosprawne ruchowo. Analizujgc sytuacje, mozna zatozy¢, ze celem, jaki stawia
sobie uczelnia, okreslajgc taki sam czas trwania egzaminu dla wszystkich studentdw, jest
zapewnienie réwnych szans osiggnigcia pozytywnego wyniku dla wszystkich oséb do niego
przystepujgcych. Cel tak okreslony bez watpienia mozna oceni¢ jako zgodny z prawem.
Watpliwosci pojawiajg sie wtedy, gdy zadamy sobie pytanie, czy zastosowane srodki rzeczy-
wiscie, a nie tylko pozornie, przyczyniaja sie do realizacji tak okreslonego celu, skoro osoby
Z niepetnosprawnoscig ruchowg moga mie¢ duzo mniejsze szanse osiggniecia pozytywne-
go wyniku niz ich petnosprawni koledzy i kolezanki z roku. Zasada proporcjonalnosci takze
w tym przypadku nie bedzie stanowi¢ uzasadnienia dziatania uczelni. Dzieje sie tak, nawet
zaktadajgc, ze uczelnia bedzie zmuszona ponies¢ dodatkowy koszt optacenia egzaminatora
czy sali, w ktérej odbywa sie egzamin, tak aby umozliwi¢ osobie z niepetnosprawnoscig
napisanie egzaminu w odpowiednio wydtuzonym do jego potrzeb czasie. Koszt ten obiek-
tywnie trudno uznaé za nadmierny i stanowigcy racjonalne uzasadnienie dziatania uczelni,
wobec prawa studenta do réwnego traktowania bez wzgledu na niepetnosprawnosé. Co
wiecej zarzut dyskryminacji moze podnies¢ student, jeszcze zanim przystapi do egzaminu,
gdyz jak wynika z definicji, chodzi o sytuacje, w ktérej wystepuja lub mogtyby wystgpic
niekorzystne dysproporcje w traktowaniu w wyniku pozornie neutralnego postanowienia czy
kryterium.

W takiej sytuaciji, jezeli student zdecyduje sie wystapi¢ na droge sadowa, przystuguje mu
roszczenie na gruncie Kodeksu cywilnego o naruszenie débr osobistych przeciwko uczelni.
Jesli bytyby to studia podyplomowe, przy zatozeniu, ze stosunek tagczacy studenta z uczelnig
sad uznatby za ksztatcenie zawodowe, wéwczas przystuguje mu roszczenie o odszkodo-
wanie za dyskryminacje ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ przeciwko uczelni na gruncie
Ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania.
Drugie rozwigzanie jest bardziej korzystne dla osoby skarzacej, ze wzgledu na zasade prze-
niesionego ciezaru dowodu na podmiot, ktéremu stawia sie zarzut dyskryminacji (zasada ta
szczegdtowo zostata opisana w dalszej czesci poradnika stronie 33). W praktyce osoba stu-
diujaca jest zobowigzana jedynie do uprawdopodobnienia przed sgdem, ze do dyskryminacji
doszto, a to na uczelni spoczywacé bedzie ciezar przedstawienia dowoddw, ze dyskryminacji
nie byto badZ nieréwne traktowanie, do ktérego doszto, miato obiektywne uzasadnienie.

UWAGA! Zgodnie z art. 13 ust. 1 pkt 9 ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym uczelnia

ma obowigzek stwarzania osobom niepetnosprawnym warunkéw do petnego udziatu w pro-
cesie ksztatcenia.

MOLESTOWANIE
(TZW. SZYKANY, ZNIEWAGI, NEKANIE)

Molestowanie to kazde niepozadane zacho-
wanie, ktorego celem lub skutkiem jest na-
ruszenie godnosci osoby i stworzenie wobec
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niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery. Za-
chowanie musi sie odnosié¢ do jednej lub kilku
cech prawnie chronionych.

Podstawowym warunkiem zaistnienia molestowania jest brak zgody osoby, w stosunku do
ktorej skierowane sg okreslone zachowania. W przypadku, gdy osoba akceptuje okreslone
zachowanie, nie mozna méwic¢ o czynach spetniajgcych znamiona definicji tej formy dyskrymi-
nacji. Definicja molestowania okresla, ze ma to by¢ zachowanie ,niepozadane”, tak wiec warun-
kiem koniecznym zaistnienia molestowania jest wyrazenie sprzeciwu przez osobe, w stosun-
ku do ktorej dziatanie jest skierowane. Wazne jest, aby sprzeciw wobec molestujacego byt
wyrazony wyraznie, tak aby nie istniaty watpliwosci, ze dane zachowania sg nieakceptowane

i niewtasciwe w odczuciu osoby molestowanej. Sprzeciw moze by¢ pisemny, ale tez zgtoszo-
ny ustnie bezposrednio do sprawcy molestowania, jak réwniez jego przetozonego badz innej
osoby wyznaczonej do przyjmowania skarg. Sprzeciw wyrazony w sposéb niewerbalny (np.
gest, ptacz), obiektywnie czytelny dla otoczenia, réwniez powinien by¢ uznany za wystarcza-
jacy, by uzna¢, ze doszto do molestowania, jezeli nie powstrzyma to sprawcy przed dalszymi
naruszeniami.

Przed sadem nie ma potrzeby udowadniania zamiaru naruszenia przez sprawce godno-
$ci osoby pokrzywdzonej. Analizie sadu podlega cel lub skutek niepozadanego zachowania.
Tak wiec dopuszczalna jest sytuacja, w ktérej osoba podejmujgca okreslone dziatania nie mysili
0 jego skutkach, nie zdajac sobie sprawy z jego negatywnych konsekwencji, do czasu, gdy ich
odbiorca wyrazi sprzeciw. W definicji mowa o ,godnosci”, przez ktérg nalezy rozumie¢ subiek-
tywne przezycie wewnetrzne osoby przejawiajgce sie w poczuciu wtasnej wartosci i oczekiwaniu
szacunku ze strony innych ludzi. Naruszenie godnos$ci moze wigzaé sie z zachowaniami zmie-
rzajacymi do ponizenia cztowieka albo pozbawienia go réwnej pozycji z innymi (dyskryminacje),
takze z uwagi na jego cechy fizyczne (np. niepetnosprawnosé, pte¢, kolor skéry czy orientacje
seksualng).

WAZNE! Zakazane jest takze mniegj korzystne traktowanie osoby wynikajgce z odrzucenia
molestowania lub podporzadkowania sie molestowaniu.

» PRZYKLADOWA SYTUACJA
Wyktadowca na zajeciach z prawa rodzinnego, omawiajac instytucje matzeristwa, komentu-
je:,sg pewne srodowiska, ktdre demoralizujg spoteczenstwo, zachecajac do legalizacji zbo-
czen". Dwoje studentéw wyraznie okazuje swoje oburzenie, krzywigc sie i krecgc przeczaco
gtowami, a jeden z nich wstaje i méwi, ze jako osoba homoseksualna czuje sie upokorzony
tego typu stwierdzeniem. Na sali panuje konsternacja, czes$¢ studentéw sie Smieje, czesé
wychodzi. Wyktadowca nie reaguje.

» OMOWIENIE SYTUACJI
Sytuacja obrazuje dyskryminacje w formie molestowania ze wzgledu na orientacje
seksualng. Chodzi o zachowanie wyktadowcy, ktéry w sposéb obrazliwy wypowiedziat sie
na temat postulatéw $rodowiska oséb homoseksualnych domagajacych sie legalizacji mat-
zenstw 0soéb tej samej ptci. WypowiedZ wyktadowcy, zawierajaca okreslenia ,demoralizacja”
i legalizacja zboczen” stanowi jednoznacznie negatywng ocene tych postulatéw, wybiega-
jaca poza stwierdzenie faktu prawnego, tj. braku mozliwosci zawierania matzenstw przez
pary jednoptciowe w $wietle ustawodawstwa polskiego. Reakcja dwdch studentéw, pomimo
iz zostata poczgtkowo zgtoszona jedynie w sposéb niewerbalny (mowa ciata), w sposéb
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czytelny dla otoczenia stanowita sygnat sprzeciwu. Dobitniej o braku zgody i naruszeniu
godnosci $wiadczyta wypowiedz jednego ze studentdw, ktéry wprost zakomunikowat, ze jest
osobg homoseksualng i ta wypowiedz go obraza. Wyktadowca przez brak reakgji de facto
udzielit przyzwolenia na $miech czesci 0oséb oraz zademonstrowat, ze nie zamierza wyco-
fa¢ sie z wygtoszonego przez siebie stanowiska. Powyzsze nalezy traktowac jako zgode na
naruszenie godnosci studentéw zgtaszajgcych sprzeciw, zaréwno przez niego samego, jak

i studentow, ktérzy zareagowali na sytuacje Smiechem. Na marginesie warto dodag, ze kazdy
student, ktéry zareagowatby na zachowanie wyktadowcy wyrazeniem sprzeciwu, nawet jesli
nie identyfikuje sie jako osoba homoseksualna, mogtby podnosi¢ zarzut molestowania go ze
wzgledu na orientacje seksualng w zwigzku z powigzaniem go z kolega, ktéry otwarcie moéwi
o tym, ze nalezy do mniejszosci seksualnej (tzw. dyskryminacja przez asocjacje).

W takiej sytuaciji, jezeli studenci zdecyduja sie wystgpi¢ na droge sadowa, przystuguje im
roszczenie na gruncie Kodeksu cywilnego o naruszenie débr osobistych przeciwko wy-
ktadowcy, chyba Ze studenci zwrdcg sie z prosba o interwencje do wtadz uczelni, a jesli
pozostang one bierne, wowczas rozwazy¢ mozna takze adekwatne roszczenie przeciwko
uczelni. Jesli bytyby to studia podyplomowe, przy zatozeniu, ze stosunek taczacy studentéw
z uczelnig sad uznatby za ksztatcenie zawodowe, wéwczas przystuguje im roszczenie o od-
szkodowanie za dyskryminacje w formie molestowania ze wzgledu na orientacje seksualng
przeciwko uczelni na gruncie Ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiegj
w zakresie réwnego traktowania. Drugie rozwigzanie jest bardziej korzystne dla osoby skar-
73cej ze wzgledu na zasade przeniesionego ciezaru dowodu na podmiot, ktéremu stawia sie
zarzut dyskryminacji (zasada ta szczegdtowo zostata opisana w dalszej czedci poradnika na
stronie 34). W praktyce osoba studiujgca jest zobowigzana jedynie do uprawdopodobnienia
przed sadem, ze do dyskryminacji doszto, a to na uczelni spoczywac bedzie ciezar przedsta-
wienia dowoddw, ze dyskryminacji nie byto.

MOLESTOWANIE
SEKSUALNE

Molestowanie seksualne to kazde niepoza-
dane zachowanie o charakterze seksualnym
odnoszace sie do pfci, ktérego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnosci osoby,

a w szczegolnosci stworzenie wobec niej za-
straszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarza-
jacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zacho-
wanie to moga sie sktada¢ elementy fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne.

Definicja molestowania seksualnego w duzej czesci pokrywa sie z wczesniej omoéwiong definicjg
molestowania. Konieczne jest wyrazenie przez osobe doswiadczajgcg molestowania seksualne-
go wyraznego sprzeciwu. Osoba stawiajgca zarzut przed sgdem nie ma obowigzku wykazywa-
nia celowosci dziatarn osoby molestujgce;.
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Jako przyktad zachowan, ktdre przez ich adresatéw czy adresatki moga by¢ odbierane jako nie-
akceptowane i ktére mogg by¢ uznane za molestowanie seksualne, mozna wskaza¢ zachowa-
nia zaréwno fizyczne, jak i werbalne i pozawerbalne. W praktyce beda to np.: zniewagi i obelgi,
insynuacje, niestosowne uwagi na temat ubioru, uczesania, wieku, sytuacji rodzinnej, lubiezne
spojrzenia, réznego rodzaju pieszczoty (przytulanie, gtaskanie) lub gesty o konotacji seksualnej,
wysytanie sprosnych liscikéw lub e-maili, ktére naruszajg lub moga naruszy¢ godnos$é osobistg
ofiary, opowiadanie dowcipéw lub prezentacja tresci o charakterze erotycznym, nieprzyzwoite
komentarze, uzywanie takich stow jak: ,kochanie’, ,ztotko", ,serderiko”.

Zakazane jest takze mniej korzystne traktowanie wynikajgce z odrzucenia mole-
stowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu seksualnemu.

Ze wzgledu na charakter naruszenia wazne bedzie nie tylko to, czy osoba wyrazita sprzeciw

w sposob czytelny dla otoczenia, ale rowniez obiektywna ocena okolicznosci sprawy, czy
subiektywne odczucia strony stawiajgcej zarzut mieszczg sie w granicach ,zdrowego rozsgdku".
Analizujgc konkretny przypadek, nalezy mie¢ na wzgledzie, ze molestowanie seksualne wcigz
jest tematem, o ktérym nie moéwi sie otwarcie, niejednokrotnie bagatelizujgc przypadki naruszen.
Sytuacja jest tym gorsza, ze osoby molestowane rzadko zgtaszajg naruszenia. Zwykle, w oba-
wie przed stygmatyzacjg i wtérng wiktymizacja, decydujg sie milcze¢, mimo poczucia krzywdy.
Problem molestowania seksualnego w odbiorze spotecznym w dalszym ciggu jest tematem
wstydliwym oraz charakteryzujgcym sie stereotypowym podejsciem. Wcigz bardzo powszechny
jest sposéb myslenia o kobiecie molestowanej jako o osobie, ktéra ,byta wyzywajaca’, ,sama
tego chciata” lub ,sprowokowata” dane zachowanie. Takie podejscie sprzyja z kolei wykorzysty-
waniu zaleznosci wtadzy i bezkarnosci sprawcy, a kobiete stawia w sytuacji opresji, skazujac

ja na spoteczny ostracyzm, wstyd i poczucie winy'?. Jednak mezczyzna, ktéry doswiadcza
molestowania seksualnego, chodz statystycznie dochodzi do takich sytuacji rzadziej, réwniez

ze wzgledu na funkcjonujacy w spoteczenstwie stereotyp ,prawdziwego mezczyzny”, z obawy
przed ,0$mieszeniem”, pomimo subiektywnego poczucia naruszenia godnosci, takze bedzie miat
trudnos¢ z wyrazeniem jasnego sprzeciwu.

W zwigzku z powyzszym, szczegdlnie w odniesieniu do tej formy dyskryminacji, istotne jest
prewencyjne dziatanie uczelni, pomimo iz prawo wprost nie naktada takiego obowigzku.

W sytuacji, w ktorej uczelnia stwarza mozliwos¢ ztozenia skargi przez wskazanie wyspecjali-
zowanych instytucji w swoich strukturach, wazne jest, zeby zachecac osoby studiujgce do
korzystania z tego mechanizmu ochrony. Na Uniwersytecie Warszawskim istniejg instytucje,
ktorych statutowym celem jest pomoc osobom do$wiadczajgcym nieréwnego, dyskryminujgce-
go zachowania i udzielanie im wsparcia. Wigcej o samych instytucjach oraz o procedurach zgta-
szania przypadkoéw nieréwnego traktowania na Uniwersytecie Warszawskim na stronach 52-59.

Sygnalizowanie naruszenia uczelni jest bardzo wazne, takze w sytuacji, w ktérej osoba molesto-
wana seksualnie zdecyduje sie wystapi¢ na droge sagdowa przeciwko uczelni. Dla sadu istotne
bedzie, czy osoba pokrzywdzona, zgtaszajac naruszenie, niejako data szanse uczelni adekwatne-
go do sytuacji zareagowania na naruszenie, rowniez poprzez jej wsparcie.

Molestowanie seksualne moze takze stanowi¢ przestepstwo na gruncie Kodeksu
karnego (np. z art. 197 §1 — ,Kto przemocg, grozbg bezprawng lub podstepem doprowadza
inng osobe do obcowania ptciowego, podlega karze pozbawienia wolnosci od lat 2 do 12",
badz zart. 199 § 1 — ,Kto, przez naduzycie stosunku zaleznosci lub wykorzystanie krytycznego
potozenia, doprowadza inng osobe do obcowania ptciowego lub do poddania sie innej czynnosci
seksualnej albo do wykonania takiej czynnosci, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3").

10 0. Borkowska, Pietnowac sprawcéw a nie ofiary, w: Niemoralne propozycje. Molestowanie seksualne w miejscu pracy,
Warszawa 2008, s. 37.
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» PRZYKLADOWA SYTUACJA
Studentka | roku bardzo ceni dorobek profesora X, dlatego bardzo cieszy sie, ze zostaje
przyjeta na jego zajecia. W krétkim czasie okazuje sie, ze profesor zaczyna jg wyrozniac,
czesto pytajgc o zdanie w trakcie zajec czy tez proszac o pomoc w zbieraniu materiatéw do
badan. Jest to dla niej duze wyrdznienie, opowiada o tym rodzicom. Po jakims czasie dostaje
od profesora e-mail o tresci pornograficznej. Trudno jej w to uwierzyé, ale po dwdch dniach
przychodzi kolejny. Po tym incydencie studentka pojawia sie na zajeciach tylko raz. Zacho-
wuje sie inaczej niz zwykle. Po zajeciach profesor podchodzi do niej i pyta, czy dostata jego
wiadomosci. Dziewczyna wybiega z ptaczem i wiecej nie pojawia sie na uczelni.

» OMOWIENIE SYTUACJI
Doszto do molestowania seksualnego. E-maile o charakterze pornograficznym, ktére
wysytat profesor do swojej podopiecznej, bez watpienia stanowig zachowanie o charakterze
seksualnym i taka praktyka nie powinna mie¢ miejsca, bez wzgledu na to, czy studentka
wyraza na nie zgode, czy nie. Dlatego tez tak wazne jest, zeby uczelnia wysytata jasny
komunikat do oséb zatrudnianych, jakie standardy w relacjach ze studentami obowigzujg
i musza by¢ przestrzegane. Szczegdlnie ze w relacji wyktadowca — student chodzi o realng
wiadze nad osobami studiujgcymi, ktéra przejawia sie chociazby w tym, czy student/ka
zaliczy egzamin. Sprawcy molestowania czesto podnoszg, ze nie wiedzieli, ze ich zachowa-
nie byto niewtasciwe, gdyz nikt wczesniegj sie nie sprzeciwiat. Zwykle do podobnych sytuacji
dochodzi za cichym przyzwoleniem $srodowiska pracowniczego, a to sprzyja rozwojowi
patologii i tzw. niewinne zarty z czasem moga zmieni¢ sie w propozycje seksualne. W opi-
sanej sprawie studentka przez swoje zachowanie (wybiegta z zaje¢ ptaczac), pomimo tego,
Ze nie powiedziata wprost, ze nie zgadza sie na zachowanie wyktadowcy, wyrazita czytelny
sprzeciw.

W takiej sytuaciji, jezeli studentka zdecyduje sie wystgpi¢ na droge sgdowa, przystuguje

jej roszczenie na gruncie Kodeksu cywilnego o naruszenie débr osobistych przeciwko
wyktadowcy, a przeciwko uczelni tylko wéwczas, gdy studentka sygnalizowata problem,
np. sktadajgc skarge, ktdra nie zostata rozpatrzona wcale badz z nalezytg starannoscia. Jesli
bytyby to studia podyplomowe, przy zatozeniu, ze stosunek tgczgcy studentke z uczelnig sad
uznatby za ksztatcenie zawodowe, wéwczas przystuguje jej roszczenie o odszkodowanie za
dyskryminacje w formie molestowania seksualnego przeciwko uczelni na gruncie Ustawy
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Drugie
rozwigzanie jest bardziej korzystne dla osoby skarzacej, ze wzgledu na zasade przeniesione-
go ciezaru dowodu na podmiot, ktéremu stawia sie zarzut dyskryminacji (zasada ta szczego-
fowo zostata opisana w dalszej czesci poradnika na stronie 34). W praktyce osoba studiujgca
jest zobowigzana jedynie do uprawdopodobnienia przed sgdem, ze do dyskryminacji doszto,
a to na uczelni spoczywac bedzie ciezar przedstawienia dowoddw, ze dyskryminacji nie byto.

UWAGA! Nie ma zgody na molestowanie seksualne na Uniwersytecie Warszawskim! Bez
wzgledu na to, czy niestosowne zachowania dotycza Ciebie, czy kogo$ w Twoim otoczeniu,
nie zwlekaj! Reaguj i stan po stronie osoby pokrzywdzonej, nie toleruj takiego zachowanial
Zgtos naruszenie do wyspecjalizowanych instytucji na uczelni! (wiecej patrz na stronach
54-59)
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ZACHECANIE DO ZtAMANIA
OBOWIAZKU ROWNEGO
TRAKTOWANIA

Nieréwne traktowanie zakazane prawem,
oprocz dyskryminacji bezposredniej, posred-
niej, molestowania czy molestowania seksu-
alnego, polega takze na zachecaniu do tych
zachowan oraz ich nakazywaniu.

Z potocznego rozumienia ,zachecania” wynika, ze moze ono polega¢ zaréwno na komunikacie
przekazanym wprost (ustnie lub na pismie), jak rowniez na cichym przyzwoleniu, tolerowaniu
pewnych zachowan, ktére noszg znamiona zakazanej ustawg dyskryminacji. ,Nakazywanie”
nalezy rozumie¢ jako dziatania polegajace na poleceniu innej osobie zachowania, ktére jest
dyskryminacja. Taka forma zachowania moze sie w praktyce wydarzy¢, co do zasady, w relacji
witadzy, np. w sytuacji, w ktérej jedna osoba ma kompetencje do wydawania polecer innej osobie
lub mozliwos$¢ wptywania na jej zachowanie. Moze by¢ to np. relacja wyktadowca — student,
wiadze uczelni — studenci, w ktdérej strona decyzyjna prébuje wptywac lub uzaleznia¢ ocene,
dopuszczenie do egzaminu, przyjecie na studia od deklaracji stosowania dyskryminacyjnych lub
wykluczajgcych zachowan wobec innych studentéw (np. z powodu rasy, ptci, narodowosci lub
pochodzenia etnicznego). W praktyce moze to przejawiac sie np. instruowaniem studentéw, aby
utrudniali innym studentom nalezgcym do mniejszosci narodowych wstgpienia w struktury sa-
morzadu studenckiego. Co istotne, dziataniem zabronionym jest sam akt wydania polecenia czy
tez zachecania do okreslonych zachowan, niezaleznie od tego, czy samo zachowanie wystgpito,
czy tez nie.

» PRZYKLADOWA SYTUACJA
Kevin jest jedng z nielicznych ciemnoskoérych oséb studiujacych na uczelni, jedyng w grupie
na ¢wiczeniach. Od jakiegos$ czasu zauwaza niepokojgce zachowanie kilkorga studentéw,
ktérzy w momencie gdy sie pojawia, 0 czyms miedzy sobg szepczg, Smiejg sie, ostenta-
cyjnie odwracajg wzrok badz wzruszajg ramionami na jego pytania, o co chodzi. W trakcie
jednych z zaje¢, kiedy nikt nie zna odpowiedzi na zadane przez wyktadowce pytanie, jeden ze
studentdw, wskazujac na Kevina, méwi: ,niech bambo odpowie”, a sala wybucha $miechem.
Wyktadowca réwniez sie $mieje.

» OMOWIENIE SYTUACJI
Reakcja wyktadowcy, ktéry $mieje sie razem z innymi z zartu studenta, stanowita forme
zachety dla tego typu zachowania, ktére z duzym prawdopodobieristwem jest niepozgdane
przez adresata zartu i tym samym stanowi forme dyskryminacji — molestowania (szykany)
ze wzgledu na kolor skéry. Nazywanie osoby czarnoskérej ,bambo” wprost odnosi sie do jej
koloru skory, ktéry nie ma nic wspdélnego z kontekstem sytuacji edukacyjnej, w jakiej uczestnicy
zdarzenia sie znajduja. Co wiecej, znajgc tres¢ czytanki dla dzieci, popularnej w Polsce, z ktdrej
tresci wynika stereotypowe postrzeganie oséb o ciemnym kolorze skéry (Mama powiada ,ChodZ
do kapieli’, a on sie boi, Ze sie wybieli), wyktadowca, jako osoba reprezentujgca uczelnie, powinien
mie¢ $wiadomos$¢ powagi sytuacji i nie tolerowac tego rodzaju dowcipéw, dbajac o komfort
studiowania wszystkich oséb, bez wzgledu na to, czy nalezg do grupy wiekszos$ciowej czy
mniejszosciowej. Poza tym reakcja wyktadowcy moze by¢ odczytana jako zacheta do dalszych
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zachowan wykluczajacych i stygmatyzujacych osoby ciemnoskaére oraz utwierdza¢ studentéw
w przekonaniu, ze tego typu zachowania sg wtasciwe, a nawet pozadane.

W takiej sytuaciji, jezeli student zdecyduje sie wystapi¢ na droge sadowa, przystuguje mu
roszczenie o odszkodowanie za dyskryminacje w formie molestowania ze wzgledu na kolor
skory przeciwko uczelni na gruncie Ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie rownego traktowania, o ile w sposéb czytelny dla otoczenia wyrazi sprzeciw
przeciwko niechcianemu zachowaniu studentéw i wyktadowcy. Poza tym, réwniez na gruncie
Ustawy wdrozeniowej, kazdemu ze studentéw/ek, ktéry/a byt/a Swiadkiem opisanej sytuacji,
bedzie przystugiwac takze roszczenie o odszkodowanie za dyskryminacje przeciwko uczel-
ni, w formie zachecania do nieréwnego traktowania Kevina, jezeli nie chcieli sie zachowywaé
w ten sposéb wobec kolegi z grupy. Jednoczesnie Kevinowi przystuguje mozliwos¢ wysta-
pienia przeciwko obrazajgcemu go studentowi z roszczeniem o naruszenie débr osobi-
stych na gruncie Kodeksu cywilnego. (Wiecej o tym na stronach 34-35.)

UWAGA! Molestowanie ze wzgledu na kolor skéry, narodowos¢, pochodzenie etniczne
bad? religie moze takze stanowi¢ przestepstwo na gruncie Kodeksu karnego (np. art. 257
—,Kto publicznie zniewaza grupe ludnosci albo poszczegdlng osobe z powodu jej przyna-
leznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z powodu jej bezwyznaniowosci
lub z takich powoddéw narusza nietykalnos¢ cielesng innej osoby, podlega karze pozbawienia
wolnosci do lat 3").

ZAKAZ ODWETU

Skorzystanie z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady rownego trakto-
wania nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania, a takze nie moze powodowa¢é
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec tego, kto z nich skorzystat.

Dotyczy to réwniez tego, kto udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia korzystajagcemu
z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania.

Powyzsza zasada wprowadza ochrone 0sdb, ktére zdecydowaty sie wykorzystac¢ przystugujace
im z mocy prawa mozliwosci dochodzenia swoich praw naruszonych nieréwnym traktowaniem,
ale takze 0sdb, ktdre skorzystaty z wewnatrzuczelnianych mechanizmadw ochrony, np. ztozyty
skarge do Komisji Rektorskiej ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji na UW. (Wiecej o tym na stro-
nach 52-62).

ROSZCZENIA 0SOB STUDIUJACYCH WOBEC UCZELNI
NA GRUNCIE USTAWY O WDROZENIU NIEKTORYCH PRZEPISOW UE
W ZAKRESIE ROWNEGO TRAKTOWANIA

Ustawa daje mozliwos¢ wystgpienia z roszczeniem o odszkodowanie za dyskryminacje prze-
ciwko uczelni.

e Odszkodowanie moze dotyczy¢ szkody materialnej (np. zwrotu kosztéw studidw badz
kosztéw zwigzanych ze studiowaniem, w sytuacji gdy osoba w wyniku dyskryminacji mu-
siata z nich zrezygnowac, np. wynajem mieszkania, koszty leczenia zwigzane z uszczerb-
kiem na zdrowiu, do ktérego doszto w wyniku dyskryminacji).
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e Odszkodowanie moze dotyczy¢ takze szkody niematerialnej — krzywdy (np. obnizona
samoocena, cierpienie psychiczne, naruszenie godnosci w wyniku dyskryminaciji).

e Z powddztwem nalezy wystapi¢ do sadu cywilnego, a stawiajgc zarzut dyskryminacji,
nalezy wskaza¢ przestanke, ze wzgledu na ktérg zostato sie gorzej potraktowanym/a,
i co do ktdrej Ustawa wdrozeniowa przewiduje ochrone prawng (w obszarze szkolnictwa
wyzszego — rasa, pochodzenie etniczne, narodowosé; w obszarze ksztatcenia zawodo-
wego — rasa, pochodzenie etniczne, narodowos¢, pteé, wiek, religia/wyznanie/$wiatopo-
glad, niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna).

e Przed sgdem zawsze nalezy uzasadni¢ wysokos$¢ odszkodowania i udowodni¢ wysoko$é
szkody materialnej, jezeli tego dotyczy postepowanie (np. poprzez przedstawienie dokumenta-
cji potwierdzajgcej koszty leczenia, koszty studidéw, wynajmu mieszkania w trakcie studiow).

W trakcie postepowania obowigzuje zasada przeniesionego ciezaru dowodu na podmiot,
ktoremu stawia sie zarzut dyskryminacji, czyli na uczelnie. Takie rozwigzanie stawia osobe
studiujgcag w korzystniejszej pozycji procesowej. W praktyce oznacza to, ze student/ka, idac

do sadu z zarzutem dyskryminacji przeciwko uczelni, nie musi przedstawia¢ dowodéw (np.
Swiadkowie, dokumenty). Obowigzek osoby, ktéra stawia zarzut, sprowadza sie do UPRAWDO-
PODOBNIENIA DYSKRYMINACJI. Uprawdopodobnienie tym rézni sie od udowodnienia, ze ze
strony powodowej moze wystarczy¢ przedstawienie jedynie spojnej wersji zdarzen. Jesli strona
ma dowody, mozna i powinno sie na nie powotac¢. Jezeli sad uzna, ze doszto do uprawdopodob-
nienia naruszenia zasady réwnego traktowania, to od uczelni bedzie zaleze¢ los postepowania.
Uczelnia bedzie zobowigzana udowodni¢, ze nie dopuszczono sie dyskryminacji (np. przez
dziatanie jej pracownika — wyktadowcy, pracownika administracyjnego). Jezeli uczelnia nie udo-
wodni, ze wiadze uczelni bad? jej pracownicy w swoim postepowaniu kierowali sie obiektywnymi
powodami, to dziatanie, ktére stanowi przedmiot zarzutu, zostanie uznane za dyskryminacje.

Termin przedawnienia roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania wynosi
3 lata od dnia powziecia przez poszkodowanego wiadomosci o naruszeniu zasady réwnego trak-
towania, nie dtuzej jednak niz 5 lat od zaistnienia zdarzenia stanowigcego naruszenie tej zasady.

Dochodzenie roszczen na podstawie niniejszej ustawy nie pozbawia prawa do dochodzenia
roszczen na podstawie przepiséw innych ustaw.

ROSZCZENIA 0SOB STUDIUJACYCH NA GRUNCIE INNYCH PRZEPISOW
NIZ USTAWA O WDROZENIU NIEKTORYCH PRZEPISOW UE W ZAKRESIE
ROWNEGO TRAKTOWANIA

KODEKS CYWILNY - naruszenie débr osobistych

e Dochodzenie roszczen z tytutu ochrony débr osobistych jest dopuszczalne jako do-
datkowa droga odwotawcza obok zarzutu dyskryminacji na podstawie tzw. Ustawy
wdrozeniowej, ale tez w sytuacji, gdy Ustawa ta nie ma zastosowania. Przyktadowo
Ustawa wdrozeniowa nie chroni przed molestowaniem seksualnym w ramach szkol-
nictwa wyzszego, gdzie brakuje ochrony przed dyskryminacjg ptciowa. Podobnie osoba
Z niepetnosprawnoscig ruchowa, ktérg spotkaty szykany ze strony pracownika uczelni,
takze nie bedzie mogta powota¢ sie przed sgdem na Ustawe wdrozeniowg. W obydwu
przypadkach osoby pokrzywdzone bedg mogty wystagpi¢ do sgdu cywilnego przeciwko
bezposrednim sprawcom naruszen z pozwem o naruszenie débr osobistych. W sytuacji,
gdy naruszenia byty sygnalizowane uczelni, ktéra to zignorowata, pozew o naruszenie
débr osobistych bedzie mozliwy takze przeciwko uczelni.
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o Artykut 23 Kodeksu cywilnego zawiera otwarty katalog débr osobistych, wymieniajac
jedynie przyktadowo zdrowie, wolnos¢, czesé, swobode sumienia, wizerunek czy tez
tajemnice korespondencji. Wydaje sie, ze w przypadku nieréwnego traktowania moze
przede wszystkim doj$¢ do naruszenia prawa do godnosci osobistej, czci, nietykalnosci
cielesnej, integralnosci seksualnej oraz swobody sumienia. Co do zasady nieréwne trak-
towanie jest zwigzane z naruszeniem godnosci, jednak kazdy przypadek jest inny i z uwa-
gi na rézne zastosowane kryteria dyskryminacji moze dotyczy¢ réznych débr osobistych
(np. molestowanie seksualne odnosi sie do integralnosci cielesney).

W pierwszej kolejnosci powdd (osoba studiujgca) bedzie musiat udowodnié okoliczno-
$ci naruszenia lub zagrozenia naruszeniem wskazanego dobra osobistego i dopiero
wowczas strona pozwana (uczelnia, wyktadowca, pracownik administracyjny uczelni)
bedzie miata obowigzek udowodnienia braku bezprawnosci zarzucanego dziatania, ktére
wedtug strony powodowej stanowi Zrédto naruszenia jej dobr osobistych. Bezprawnos$é,
o ktérej mowa, oznacza sprzecznos$¢ z normami prawnymi oraz zasadami wspotzycia
spotecznego, czyli na korzys¢ uczelni czy wyktadowcy bedzie przemawia¢ dziatanie na
podstawie przepiséw prawa albo np. za zgoda poszkodowanej osoby studiujace;.

WNIOSEK w sytuacji, gdy np. osoba pochodzenia romskiego spotyka sie z dyskry-
minacjg w obszarze szkolnictwa wyzszego, zaleca sie roszczenie na gruncie tzw. Ustawy
wdrozeniowej, mimo ze istnieje mozliwos¢ wystapienia z roszczeniem o naruszenie débr
osobistych. Ze wzgledu na odmienng zasade dowodzenia w postepowaniach o naru-
szenie dobr osobistych osoba, ktéra idzie do sadu z roszczeniem, musi wtozy¢ znacznie
wiekszy wysitek — udowodnié okolicznosci naruszenia lub zagrozenia naruszeniem jego
dobra osobistego. W postepowaniu na podstawie tzw. Ustawy wdrozeniowej wystarczy
juz sam fakt uprawdopodobnienia przez powoda dyskryminagiji.

W zwigzku z naruszeniem doébr osobistych mozna (na podstawie art. 24, art. 415, art. 445
i art. 448 Kodeksu cywilnego) dochodzi¢:

* zaniechania dziatania naruszajgcego dobra osobiste (gdyby nieréwne traktowanie
polegato na dziataniach o charakterze ciggtym, np. na rozpowszechnianiu ponizaja-
cego wizerunku okreslonej osoby),

* dopetnienia czynnosci potrzebnych do usuniecia jego skutkéw (np. roszczenie
o wprowadzenie wewnetrznej polityki antydyskryminacyjnej przez uczelnie, ktéra
w ramach prowadzonej dziatalnosci zatrudnia pracownikéw, opublikowanie stosow-
nego oswiadczenia — przeprosin za nieréwne potraktowanie okreslonej osoby na
stronie internetowej uczelni),

* zadoscéuczynienia pienieznego,
* zaptaty odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny,
* naprawienia szkody na zasadach ogdinych,

* ustalenia przystugiwania lub naruszenia okreslonego dobra osobistego (roszczenie
takie wydaje sie przydatne, jesli dla osoby dyskryminowanej wystarczajgco satys-
fakcjonujgce jest uznanie naruszenia jej dobr osobistych albo jesli w przypadku dal-
szych naruszerl o podobnym charakterze osoba poszkodowana chciataby wystgpié¢
z roszczeniami majgtkowymi).
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KODEKS KARNY - lista przyktadowych czynéw zabro-
nionych, do ktérych moze dojs¢ w obszarze edukacji

GROZBA KARALNA - ART. 119

§ 1. Kto stosuje przemoc lub grozbe bezprawng wobec grupy oséb lub poszczegdinej
osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej,
wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci, podlega karze pozbawienia wol-
nosci od 3 miesiecy do lat 5.

PRZY CZYM:

e jest to przestepstwo umyslne popetnione w zamiarze bezposrednim (jezeli
sprawca/sprawczyni ma zamiar popetnienia, czyli chce popetni¢ ten czyn zabro-
niony),

e sprawca nie musi grozi¢ osobiscie — moze postuzy¢ sie osobg trzecia,

e grozba musi by¢ skierowana do konkretnej osoby (0séb).

OGRANICZENIE PRAW - ART. 194

Kto ogranicza cztowieka w przystugujacych mu prawach ze wzgledu na jego przyna-
leznos¢ wyznaniowa albo bezwyznaniowosé, podlega grzywnie, karze ograniczenia
wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.

PRZY CZYM:

e przedmiotem ochrony jest wolnos$¢ sumienia i wyznania,

e chodzi o wszelkie formy ograniczenia — az do catkowitego pozbawienia praw,

e ograniczanie moze dotyczy¢ praw zaréwno spotecznych, gospodarczych, jak
i kulturalnych jednostki.

WYKORZYSTANIE STOSUNKU ZALEZNOSCI - ART. 199

§ 1. Kto, przez naduzycie stosunku zaleznosci lub wykorzystanie krytycznego potozenia,
doprowadza inng osobe do obcowania ptciowego lub do poddania sie innej czyn-
nosci seksualnej albo do wykonania takiej czynnosci, podlega karze pozbawienia
wolnosci do lat 3.

PRZY CZYM:

¢ karalnosci nie wytgcza zgoda pokrzywdzonego/pokrzywdzonej, gdy sprawca za
pomoca presji doprowadza do wyrazenia zgody,

e stosunek zaleznosci moze wynika¢ z mocy prawa, umowy lub stanu faktycznego,

e jest to przestepstwo umysine popetnione w zamiarze bezposrednim (jezeli
sprawca/sprawczyni ma zamiar popetnienia, czyli chce popetni¢ ten czyn zabro-
niony).

NAWOLYWANIE DO NIENAWISCI - ART. 256

§ 1. Kto publicznie propaguje faszystowski lub inny totalitarny ustréj pafistwa lub nawo-
tuje do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, rasowych, wyzna-
niowych albo ze wzgledu na bezwyznaniowos¢, podlega grzywnie, karze ogranicze-
nia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.
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PRZY CZYM:

e przez nawotywanie nalezy rozumie¢ namawianie, zachecanie, sktanianie, podbu-
rzanie, podzeganie, bez wzgledu na wystapienie skutku,

e nawotywanie do nienawisci oznacza wypowiedzi wzbudzajgce silng niecheg,
ztos$¢, brak akceptacji, wrogosé, podtrzymujgce negatywne nastawienie,

e jest to przestepstwo umysine popetnione w zamiarze bezposrednim (jezeli
sprawca/sprawczyni ma zamiar popetnienia, czyli chce popetnié ten czyn zabro-
niony).

PUBLICZNE ZNIEWAZANIE — ART. 257

Kto publicznie zniewaza grupe ludnosci albo poszczegdlng osobe z powodu jej
przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z powodu jej bez-
wyznaniowosci lub z takich powoddw narusza nietykalnos$¢ cielesng innej osoby,
podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3.

PRZY CZYM:

e wystarczy wzywanie do niecheci oraz wrogosci, brak wymogu wystgpienia
okreslonego skutku,

e jest to przestepstwo umysine popetnione w zamiarze bezposrednim (jezeli
sprawca/sprawczyni ma zamiar popetnienia, czyli chce popetni¢ ten czyn zabro-
niony).

GROZBA KARALNA - ART. 190

§ 1. Kto grozi innej osobie popetnieniem przestepstwa na jej szkode lub szkode osoby
najblizszej, jezeli grozba wzbudza w zagrozonym uzasadniong obawe, ze bedzie
spetniona, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolno-
$cido lat 2.

§ 2. Sciganie nastepuje na wniosek pokrzywdzonego.

PRZY CZYM:

e forma grozby moze by¢ wyrazna lub dorozumiana (stowo, gest) — sprawca/
sprawczyni w sposéb zrozumiaty ma przekazac tres¢ grozby,

e mozna grozbe wypowiedzie¢ posrednio — za pomocg osoéb trzecich, jesli spraw-
ca/sprawczyni chee, by groZzba dotarta do adresata/ki,

e musi wystgpi¢ uzasadniona obawa — spetnienie grozby wydaje sie rzeczywiscie
mozliwe.

UPORCZYWE NEKANIE (TZW. STALKING) - ART. 190A

§ 1. Kto przez uporczywe nekanie innej osoby lub osoby jej najblizszej wzbudza u niej
uzasadnione okolicznosciami poczucie zagrozenia lub istotnie narusza jej prywat-
nos¢, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3.

§ 4. Sciganie przestepstwa okreslonego w § 1 nastepuje na wniosek pokrzywdzonego.

PRZY CZYM:

e przez nekanie nalezy rozumiec¢ celowe i dtugotrwate zachowanie powodujgce
dyskomfort,

e przez uporczywo$c¢ nalezy rozumie¢ swiadomos¢ sprawcy/sprawczyni dotycza-
cg charakteru dziatania, jakie bezustannie podejmuje.
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ZGWALCENIE - ART. 197

§ 1. Kto przemocs, grozbg bezprawng lub podstepem doprowadza inng osobe do obco-
wania ptciowego, podlega karze pozbawienia wolnosci od lat 2 do 12.

§ 2. Jezeli sprawca, w sposob okreslony w § 1, doprowadza inng osobe do poddania sie
innej czynnosci seksualnej albo wykonania takiej czynnosci, podlega karze pozba-
wienia wolnosci od 6 miesiecy do lat 8.

PRZY CZYM:

e przez obcowanie ptciowe nalezy rozumie¢ kazde zachowanie prowadzgce do
osiggniecia satysfakcji seksualnej z uzyciem narzaddw ptciowych sprawcy/
sprawczyni lub pokrzywdzonego/pokrzywdzone;j,

e przez inng czynnosé seksualng nalezy rozumie¢ np. obmacywanie, zmuszanie do
samogwattu.

Na wymiar kary ma wptyw spoteczna szkodliwo$é czynu, ktéra sad bada, majac na
wzgledzie nastepujace okolicznosci:

e rodzaj i charakter naruszonego dobra,

e rozmiary wyrzadzonej lub grozagcej szkody,

e sposob i okolicznosci popetnienia czynu,

e waga naruszonych przez sprawce obowigzkdéw,

e zamiar sprawcy/sprawczyni,

e motywacje sprawcy/sprawczyni,

e rodzaj naruszonych regut ostroznosci i stopien ich naruszenia.
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OCHRONA PRAWNA PRZED

DYSKRYMINACJA OSOB ZATRUDNIONYCH,
W TYM ROWNIEZ W ZWIAZKU Z ODBYWANIEM
STUDIOW DOKTORANCKICH

Uczelnia odpowiada za dyskryminacje zaréwno jako strona zatrudnienia pracowniczego, jak i
niepracowniczego. Istotne jest, ze:

e 0s0be zatrudniong na podstawie umowy o prace chronig przepisy Kodeksu pracy,

e 0sobe wspdtpracujgcg z uczelnig na podstawie umow cywilnoprawnych (np. umowa
o dzieto, umowa zlecenia) bgdz w ramach samozatrudnienia chronig przepisy, ktére
zostaty omoéwione w przypadku ochrony oséb studiujgcych — Ustawa o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (dalej: Ustawa
wdrozeniowa) (zob. strona 33).

PAMIETAJ!

Sprawdzajac, czy doszto do dyskryminaciji, przede wszyst-
kim nalezy zidentyfikowa¢ ceche prawnie chroniong,

ze wzgledu na ktdrg doszto do nieréwnego traktowania.
Nieréwne traktowanie jest bowiem dyskryminacjg TYLKO
WOWCZAS, gdy doszto do gorszego traktowania osoby,
ktéra stawia zarzut ze wzgledu np. na jej pte¢, rase, pocho-
dzenie etniczne, narodowosg, religie/wyznanie/Swiatopo-
glad, niepetnosprawnos¢, wiek czy orientacje seksualna.

CZYM SA CECHY PRAWNIE CHRONIONE?

Sformutowanie to wywodzi sie z doktryny prawnej. Jest ono wyrazem przekonania, ze niektore
cechy tozsamosci cztowieka, ktdre sg nabyte (np. religia, $wiatopoglad) badz wrodzone (np.
kolor skary, ptec), w szczegdlny sposéb moga narazi¢ dang osobe na nieréwne traktowanie, czyli
dyskryminacje.

Na gruncie Kodeksu pracy ustawodawca wskazat otwarty katalog cech prawnie chronionych,
jako przyktadowe podajac:

e pted,

o wiek,

e niepetnosprawnosé,

o rase,

religie/wyznanie
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narodowose¢,

przekonania polityczne,

przynaleznos$¢ zwigzkowa,

pochodzenie etniczne,

orientacje seksualng,

zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,

zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,

dlatego mozliwe bedzie powotanie sie przed sagdem takze na inne cechy, ktérych wprost nie
wskazano w art. 18% § 1 Kodeksu pracy, tj. $wiatopoglad, karalnos¢, wyglad, stan zdrowia, tozsa-
mos¢ ptciowa i inne.

Na gruncie Ustawy wdrozeniowej w stosunku do obszaru zatrudnienia niepracowniczego usta-
wodawca wskazat zamkniety katalog cech prawnie chronionych, do ktérego zaliczyt:

pted,

rase,

pochodzenie etniczne,
narodowosg,
religie/wyznanie/$wiatopoglad,
niepetnosprawnosg,

wiek,

orientacje seksualna.

WAZNE!

Jezeli czujesz sie szykanowany, traktowany w sposob niespra-
wiedliwy badz przemocowy w migjscu pracy, a nie identyfikujesz
cechy, ze wzgledu na ktdrg to sie dzieje, przeanalizuj definicje
mohbingu (art. 94° § 2 Kodeksu pracy). To réwniez forma pa-
tologii w zatrudnieniu, uregulowana na gruncie Kodeksu pracy.
Do mobbingu dochodzi, gdy spetnione s3 tgcznie nastepujace
przestanki:

e majg miejsce dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi,

e polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastrasza-
niu pracownika,

e wywotujgce zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

e powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie, izolacje
lub eliminacje z zespotu wspoétpracownikéw.
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OBSZARY ZATRUDNIENIA OBJETE OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA
NA GRUNCIE KODEKSU PRACY:

e nawigzywanie stosunku pracy (rekrutacja),

awansowanie,

PAMIETAJ!

rozwigzywanie stosunku pracy,

warunki zatrudnienia (najczesciej chodzi o warunki wynagradzania),

dostep do szkolert w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Juz osoba aplikujgca o prace moze postawi¢ zarzut
dyskryminacji niedosztemu pracodawcy, ktéry odmowit jej
zatrudnienia ze wzgledu np. na jej niepetnosprawnosé, wiek
czy ptec. Artykut 22' § 1 Kodeksu pracy enumeratywnie
wskazuje zakres danych osobowych, ktérych pracodawca
moze sie na tym etapie domagag, i sg to: imie i nazwisko,
imiona rodzicéw, data urodzenia, miejsce zamieszkania, wy-
ksztatcenie oraz przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
Informacji szczegdélnych, jak na przyktad dotyczacych stanu
cywilnego, orientacji seksualnej, wyznania, $wiatopogladu,
planéw zwigzanych z rodzicielstwem, zaswiadczenia o nie-
karalnosci czy nawet zdjecia pracodawca moze zgdac tylko
waéwczas, gdy ma ku temu umocowanie prawne (istnieje
przepis szczegolny uprawniajacy go do tego).

FORMY DYSKRYMINACJI

Obydwie ustawy — Kodeks pracy oraz Ustawa wdrozeniowa — wskazujg analogicznie na pie¢
form zakazanej prawem dyskryminacji:

e bezposrednia,

e posrednia,

e molestowanie (tzw. szykany, zniewagi, nekanie),

e molestowanie seksualne,

e zachecanie do dyskryminacji.
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DYSKRYMINACJA
BEZPOSREDNIA

wystepuje wowczas, gdy osoba zatrudniona
jest w porownywalnej sytuacji gorzej trak-
towana niz inna osoba, ktorg tagczy umowa
o prace badz inna forma zatrudnienia.

Analizujac, czy doszto do tej formy dyskryminacji, np. osoba niepetnosprawna powinna
poréwnac sie z osobg zatrudniong, ktdra nie posiada tej cechy prawnie chronionej, a w po-
rownywalnej sytuacji nie zostata niekorzystnie potraktowana przyktadowo przy typowaniu
pracownikéw do awansu. Przy czym, jesli nie ma w danym momencie pracownika uczelni,

z ktérym mozliwe bytoby poréwnanie, istnieje mozliwosé odwotania sie takze do przesztosci
przez poréwnanie sie np. z 0sobg, ktéra wczesniej zajmowata to samo stanowisko. Jesli to
réwniez nie bytoby mozliwe, pozostaje stworzenie modelu hipotetycznego, czyli postawienie
tezy, ze z duzym prawdopodobienstwem, gdyby istniata taka osoba (petnosprawna), w po-
rownywalnej sytuacji nie zostataby gorzej potraktowana.

Sposobem pomocnym w ustaleniu, czy istnieje uzasadnione podejrzenie dyskryminaciji
bezposredniej, jest przeprowadzenie testu ,gdyby nie..". Musimy zadac¢ sobie pytanie,
np.: Czy zostatbym zwolniony, gdybym nie byt osobg homoseksualng? Czy zarabiatabym
wiecej, gdyby pracodawca nie wiedziat, ze jestem Swiadkiem Jehowy?

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2007 r., sygn. | PK 24/07

,Wyznaczenie pracownikowi przez pracodawce (osobe, za ktérg pracodawca odpowiada) szcze-
gdlnie uciagzliwych obowigzkdéw ze wzgledu na przymioty osobiste, niezwigzane z wykonywang
pracg, jest naruszeniem zasady niedyskryminacji okreslonej w art. 18% § 2 Kodeksu pracy"”.

Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 listopada 2016 r., sygn. lll PK11/16

,Obywatelka Ukrainy zatrudniona w charakterze nauczycielki jezykéw obcych w szkole
publicznej, powinna by¢ traktowana w zakresie rodzaju zawieranej umowy tak samo jak oby-
watel polski, w przeciwnym razie moze doj$¢ do dyskryminacji ze wzgledu na brak obywatel-
stwa polskiego. SN uznat, ze dopuszczalnos¢ zawierania uméw na czas okreslony powinna
by¢ uzalezniona wytacznie od wystgpienia potrzeby wynikajgcej z organizacji nauczania lub
zastepstwa nieobecnego nauczyciela. Przepisy Kodeksu pracy wsréd zakazanych kryteriow
dyskryminacyjnych wymieniajg m.in. narodowos¢. Nie wymieniono natomiast we wspomnia-
nym katalogu kryterium obywatelstwa. SN zaznaczyt, iz pojecia narodowosci i obywatelstwa
nie sg tozsame. Natomiast biorgc pod uwage fakt, ze przepisy Kodeksu pracy zawierajg kata-
log otwarty kryteriéw o charakterze dyskryminacyjnym, obywatelstwo nie moze, w okoliczno-
Sciach przedmiotowej sprawy uzasadnia¢ zréznicowania sytuacji pracownika”.

Wyrok sadu rejonowego dla Warszawy-Srédmiesécie w Warszawie z dnia 9 lipca 2014,
sygn. VI C 402/13

,Dyskryminacja moze przybra¢ te szczegding forme, w ktérej bez znaczenia pozostaje, czy
dana osoba posiada cechg, ze wzgledu na ktéra jest odrézniana w pewnej grupie. Dyskrymi-
nacja polega bowiem réwniez na przypisaniu danej cechy tej osobie i dla samego wystagpie-
nia zjawiska dyskryminacji posiadanie tejze cechy nie ma znaczenia. Zjawisko to nosi miano
dyskryminacji przez asocjacje, czyli przytaczenie danej osoby — z uwagi na subiektywne
zapatrywania — do grupy osoéb dyskryminowanych”.
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DYSKRYMINACJA
POSREDNIA

oznacza sytuacje, w ktorej ze wzgledu na
skutek pozornie neutralnego postanowie-
nia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepuja lub mogtyby wystapié
niekorzystne dysproporcje albo szczegolnie
niekorzystna sytuacja wobec wszystkich lub
znaczne]j liczby oséb zatrudnionych naleza-
cych do grupy wyréznionej ze wzgledu na
jedna lub kilka cech prawnie chronionych.
Nieréwne traktowanie nie stanowi dyskry-
minacji, jesli zastosowane postanowienie,
kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z pra-
wem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki
stuzace osiaggnieciu tego celu sg wlasciwe
i konieczne.

Na gruncie Kodeksu pracy o dyskryminacji posredniej mozemy moéwié w zakresie nawigza-
nia i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2009 r. [| PZP 13/2008

,Wypowiedzenie pracownicy — kobiecie umowy o prace tylko z tego powodu, ze osiggneta
wiek emerytalny i nabyta uprawnienia emerytalne, jezeli wiek emerytalny jest nizszy dla
kobiet niz dla mezczyzn, stanowi posrednig dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ (art. 112
Kodeksu pracy). Takie postepowanie pracodawcy stanowi dyskryminacje pracownika i rodzi
odpowiedzialno$¢ pracodawcy opartg na podstawie art. 45 § 1 Kodeksu pracy (w postaci
przywroécenia pracownika do pracy lub zasgdzenia na jego rzecz odszkodowania za niezgod-
ne z prawem rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem) oraz art. 18 Kodeksu pracy
(w postaci odszkodowania za szkode wyrzgdzong naruszeniem zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu). W orzecznictwie Sadu Najwyzszego dopuszczalna jest przestanka doboru
(wyboru) pracownika do zwolnienia, z powodu osiggniecia przez niego wieku emerytalnego

i nabycia uprawnien emerytalnych, ale tylko w razie koniecznosci zmniejszenia zatrudnienia
z przyczyn dotyczacych pracodawcy”.
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MOLESTOWANIE

(tzw. szykany, zniewagi, nekanie) to niepoza-
dane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci osoby zatrudnionej

i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery. Co wazne, molestowanie jako forma
dyskryminacji musi odnosi¢ sie do co najmniej
jednej cechy prawnie chronione;j.

» PRZYKLADY MOLESTOWANIA
e Przetozona zartuje z religijnosci swojej podwtadnej, nie reagujac na jej uwagi, ze sobie

tego nie zyczy.

e Komentarze wspotpracownikéw na temat mtodego wieku nowej osoby w zespole,
niezwigzane z wykonywana przez nig pracg, w sytuacji, gdy osoba ta sktada skarge do

kierownictwa.

Wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 31 stycznia 2017 r. Ill Apa 33/16

W przypadku okreslonej w art.

18°% §5 pkt 2 Kodeksu pracy dyskryminacji w postaci mole-

stowania nie ma obowigzku tworzenia modelu poréwnawczego ani koniecznosci udowadnia-
nia zamiaru naruszenia godnosci i stworzenia wrogiej atmosfery. Analizie podlega bowiem

«cel lub skutek» tego dziatania,

i to w znaczeniu obiektywnym. Subiektywne odczucia

pracownika, ze doszto do naruszenia jego godnosci osobistej, nie majg doniostosci prawne;j,
poki nie znajda obiektywnego potwierdzenia. Fakty przedstawiane przez pracownika maja
uprawdopodobni¢ zaistnienie dyskryminacji, co stwarza dla pracownika sytuacje korzystng

o tyle, ze uprawdopodobnienie

nie jest poddane Scistym regutom dowodzenia, natomiast

musi zachowa¢ walor wiarygodnosci w swietle regut logiki i doswiadczenia zyciowego”.

MOLESTOWANIE

SEKSUALNE
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to dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, ktora
przejawia sie niepozadanym zachowaniem

o charakterze seksualnym lub odnoszacym
sie do pici osoby, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo
upokorzenie osoby zatrudnionej. Na zacho-
wanie to moga sie sktada¢ elementy fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne.



Do wystgpienia molestowania czy molestowania seksualnego konieczny jest brak zgody, czyli
sprzeciw osoby wobec zachowar molestujgcych wyrazony wprost bgdz w sposéb dorozumiany,
ale obiektywnie czytelny dla otoczenia.

» FORMY MOLESTOWANIA SEKSUALNEGO:
e seksualny szantaz, np. uzaleznienie utrzymania obecnych warunkéw zatrudnienia lub ich
poprawy od wykonania okreslonych czynnosci o charakterze seksualnym;

e stwarzanie nieprzyjaznych warunkéw pracy, np.:
* obelgi, uwagi, zarty, insynuacje z erotycznym podtekstem,
* niewtasciwe komentarze na temat ubioru, wygladu, wieku, stanu cywilnego,
* postugiwanie sie seksualnymi skojarzeniami,
* nieprzyzwoite komentarze, gesty i spojrzenia,

* dotykanie o charakterze seksualnym (przytulanie, poklepywanie, obejmowanie,
podszczypywanie),

* umieszczanie we wspolnej przestrzeni kalendarzy, plakatéw, zdje¢ itp. przedstawia-
jacych akty kobiece/ meskie,

* przesytanie liscikow i e-maili z trescig o podtekscie erotycznym.

ZACHECENIE DO ZLtAMANIA OBOWIAZKU
ROWNEGO TRAKTOWANIA

Dyskryminacjg jest rowniez dziatanie polega-
jace na zachecaniu lub nakazywaniu osobie
zatrudnianej badz studiujacej dyskryminacji
wobec osoby zatrudnianej ze wzgledu na jej
ceche prawnie chroniong, jak np. narodowos¢
czy orientacja seksualna. Z pozwem do sadu
moze wystapi¢ osoba, ktorg zachecano do
ztamania obowigzku rownego traktowania lub
ktorej to nakazywano.

UWAGA! co do zasady odmowa wykonania polecenia przetozonego moze mieé dla
pracownika/cy niekorzystne konsekwencje, poczawszy od kary porzadkowej, az do wypowie-
dzenia umowy o prace badz zwolnienia w trybie natychmiastowym wtgcznie. Niemniej jednak
pracownik/ca nie ma obowigzku bezwzglednego, slepego postuszeristwa wobec pracodawcy.
Nie moze w sposdb bezkrytyczny podchodzi¢ do wydawanych przez pracodawce polecen,

w szczegodlnosci wowcezas, gdy sg one sprzeczne z prawem. W takich sytuacjach ma nie tylko
prawo, lecz takze obowigzek odmowy wykonania bezprawnego polecenia. Takie bezwarun-
kowe wykonywanie przez pracownika kazdego z polecen pracodawcy moze uzasadnia¢ nawet
zwolnienie z pracy.
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OBOWIAZEK JEDNAKOWEGO WYNAGRADZANIA

Przepisy Kodeksu pracy przewidujg obowigzek jednakowego wynagradzania za jednakowg prace
lub prace jednakowej wartosci. Zgodnie z art. 18% wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pra-
cq przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw porow-
nywalnych:

¢ kwalifikacji zawodowych (potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych
przepisach lub praktyka),

e doswiadczenia zawodowego,
e odpowiedzialnosci (np. odnosnie do liczby oséb, ktérymi zarzadza pracownik/ca),
e wysitku (moze chodzi¢ o wysitek zaréwno psychiczny, jak i fizyczny).

A co z nagrodami?

Pracodawca ma mozliwos$é wyréznienia szczegdlnie zaangazowanego czy wydajnego pracow-
nika przez przyznanie premii uznaniowej bgdz nagrody, co nie oznacza catkowitej dowolnosci
przyznawania tego typu swiadczen. Tu rdwniez kryteria réznicowania, podobnie jak przy wyna-
gradzaniu, powinny by¢ jasne dla pracownikdw.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 r. | PK 242/2006

,Rozstrzygniecie sadu pracy zastepujace postanowienia umowy o prace odpowiednimi posta-
nowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminujacego moze dotyczy¢ uksztattowania na przy-
sztos¢ tresci trwajgcego stosunku pracy. W przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu w zakresie wysokosci wynagrodzenia w przesztosci (zwtaszcza po rozwigzaniu
stosunku pracy) pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci réznicy miedzy
wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywac¢ bez naruszenia zasady réwnego traktowania

a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymanym (art. 18%¢ Kodeksu pracy). W razie zréznicowania
wynagrodzenia pracownikéw wykonujgcych jednakowg prace pracodawca powinien udowodnig,
ze kierowat sie obiektywnymi powodami. Powotywanie sie pracodawcy na rézne kwalifikacje
zawodowe i staz pracy, oznacza koniecznos¢ wykazania, ze miaty one znaczenie przy wykony-
waniu zadan powierzonych pracownikom”.

OBOWIAZEK RACJONALNYCH USPRAWNIEN DLA 0SOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI

Wyrok Sadu Najwyzszego z 12 listopada 2014 r,, sygn. | PK 74/14

SN w uzasadnieniu przytoczyt ustalenia, ktére zapadty w sprawie rozpatrywanej przez Trybunat
Sprawiedliwosci UE (Navas C-13/05), w ktorej przyjeto, ze zakaz dyskryminacji ze wzgledu na nie-
petnosprawnos¢ w zakresie rozwigzania umowy o prace stoi na przeszkodzie rozwigzaniu umowy
ze wzgledu na niepetnosprawnosg¢, ktéra, zwazywszy na obowigzek wprowadzania racjonalnych
usprawnien, nie jest uzasadniona tym, ze dana osoba nie jest kompetentna ani zdoIna badz nie
pozostaje w dyspozycji do wykonywania najwazniejszych czynnosci na danym stanowisku. Sad
przypomniat, ze powyzsza zasada prawa europejskiego zostata wprowadzone do prawa polskie-
go przez art. 23a ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721). Na tej
podstawie, pracodawca jest obowigzany zapewni¢ niezbedne racjonalne usprawnienia dla osoby
niepetnosprawnej pozostajgcej z nim w stosunku pracy, uczestniczacej w procesie rekrutacji lub
odbywajacej szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie.
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SN w przedmiotowej sprawie uznat, ze pracodawca moze uchyli¢ sie od przedmiotowego obo-
wigzku tylko wéwczas, gdy konieczne do wprowadzenia usprawnienia (zaréwno materialnego, jak
i organizacyjnego) dla osoby/osdb z niepetnosprawnoscig nie beda stanowity nieproporcjonalnie
wysokiego dla niego obcigzenia. Ocena tych okolicznosci nalezy do sadu i musi ona uwzglednia¢
catoksztatt okolicznos$ci danego przypadku (np. to czy pracodawca moégt pozyskac konieczne

w danym przypadku wsparcie finansowe od paristwa).

» PRZYKLAD
Przygotowanie grafiku zaje¢ ze studentami z uwzglednieniem ograniczen ruchowych wykta-
dowcy, ktéry ze wzgledu na swoja niepetnosprawnos$¢ ma trudnosé z dostaniem sie do sal
wyktadowych znajdujacych sie na kondygnacji budynku uczelni, gdzie nie ma bezposrednie-
go dostepu windg (zeby sie tam dostaé, trzeba pokona¢ dodatkowe schody). Takie dziatanie
uczelni to doskonaty przyktad bezkosztowego zastosowania racjonalnych usprawnien, za
pomoca rozwigzan dotyczacych organizacji pracy oséb zatrudnianych przy uwzglednieniu
potrzeb wyktadowcy. Dlatego tez istotne jest, zeby osoby zatrudnione zgtaszaty praco-
dawcy swoje szczegodlne potrzeby zwigzane z ich niepetnosprawnoscia.

ZAKAZ ODWETU

Kodeks pracy, podobnie jak Ustawa wdrozeniowa, przewiduje ochrone przed tzw. dziataniami
odwetowymi. Skorzystanie z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania, a takze nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec tego, kto z nich skorzystat. Ochrona ta dotyczy
rowniez osob, ktdre w jakiejkolwiek formie udzielity wsparcia korzystajgcemu z uprawnien przy-
stugujacych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania.

» PRZYKLAD
Kobieta pochodzenia hinduskiego prowadzaca na uczelni zajecia dydaktyczne jest nagmin-
nie pomijana przy typowaniu do prowadzenia dodatkowych zaje¢ ze studentami (za dodat-
kowym wynagrodzeniem). Kolega z pracy zgtasza pracodawcy fakt zaistnienia potencjalnej
dyskryminacji, uzasadniajgc, ze prawdopodobng przyczyna gorszego traktowania kolezanki
jest jej narodowos¢. Zaréwno osoba dyskryminowana, jak i osoba wspierajgca kolezanke
poprzez zgtoszenie dyskryminacji sg chronione. Nie moze ich spotkaé zadna negatywna
konsekwencja w zwigzku ze ztozong skarga (np. ograniczenie dostepu do awansu czy wypo-
wiedzenie stosunku pracy).

WYJATKI OD OBOWIAZKU ROWNEGO TRAKTOWANIA

W art. 18% w § 2—4 Kodeksu pracy wskazano wyjatki od obowigzku réwnego traktowania

w zatrudnieniu, czyli sytuacje, kiedy dziatania pracodawcy réznicujgce sytuacje pracownikéw nie
stanowig zakazanej prawem dyskryminacji.

Na szczegodlng uwage zastugujg tzw. podejmowane przez okreslony
czas, zmierzajgce do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréz-
nionych ze wzgledu na jednga lub wiecej cech prawnie chronionych, przez zmniejszenie faktycz-
nych nieréwnosci. Przyktadem moze by¢ preferowanie przedstawicieli mniejszosci romskiej

czy 0s6b z niepetnosprawnosciami przy rekrutacji do pracy na uczelni. Taka decyzja powinna
by¢ udokumentowana danymi na temat niskiego odsetka oséb nalezgcych do tej mniejszosci
oraz zawiera¢ wyjasnienie dlaczego, z perspektywy uczelni, tego typu dziatania sg uzasadnione

i pozadane. Takie rozwigzanie jest mozliwe, oczywiscie pod warunkiem, ze ostatecznego wyboru
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pracodawca dokona pomiedzy osobami kandydujgcymi o poréwnywalnych kwalifikacjach
potrzebnych do wykonywania oferowanej pracy. Dziatania tego typu mogg by¢ prowadzone
rowniez odnosnie do osdb studiujgcych na uczelni. Nalezy pamietaé, zeby podjete dziatania
regularnie ewaluowag, tak aby méc w kazdym momencie uzasadni¢ ich kontynuowanie. Ustawa
wdrozeniowa zawiera analogiczny przepis dotyczacy zatrudnienia niepracowniczego (zatrudnie-
nie na podstawie przepiséw Kodeksu cywilnego).

» PRZYKLAD
Na Uniwersytecie Warszawskim, na podstawie Zarzadzenia nr 39 Rektora UW z dnia 28
sierpnia 2013 r.,, zorganizowano ztobek przyzaktadowy. Zgodnie z § 2 Zarzadzenia celem
dziatania uczelni jest rozwijanie warunkéw sprzyjajacych efektywnemu i elastycznemu tgcze-
niu obowigzkéw zawodowych i rodzinnych pracownikéw i doktorantéw Uniwersytetu War-
szawskiego, upowszechnianie tych rozwigzan wsréd oséb wychowujgcych dzieci w wieku
ponizej 3 roku zycia, oraz wyréwnanie szans zawodowych i rodzicielskich tych oséb poprzez
organizacje zaje¢ opiekunczych, wychowawczych i edukacyjnych dla ich dzieci. O przyjecie
do ztobka dziecka do 3 roku zycia mozna starac sie, jezeli przynajmniej jedno z rodzicéw
dziecka jest nieaktywne zawodowo.

Ustawodawca dopuszcza nierdowne traktowanie réwniez w sytuacji niezatrudnienia pracownika
z jednej lub kilku przyczyn odnoszacych sie np. do pfci, religii, narodowosci, wieku, jezeli rodzaj
pracy lub warunki jej wykonywania powodujg, Ze przyczyny te sa rzeczywistym i decydujgcym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi.

Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez koscioty i inne
zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu
lub swiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia. W takim przypadku dostep do zatrudnienia
moze by¢ ograniczony ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad, jezeli rodzaj lub cha-
rakter wykonywanej przez wskazane podmioty dziatalnosci powoduje, Ze religia, wyznanie lub
Swiatopoglad sg rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracowni-
kowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby.
Dotyczy to réwniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec
etyki Kosciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii,
wyznaniu lub swiatopogladzie.

Wyjatkiem od obowigzku réwnego traktowania w zatrudnieniu bedzie takze stosowanie srodkdw,
ktdre réznicujg sytuacje prawng pracownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa i niepet-
nosprawnosc. Dotyczy to rowniez odmiennego traktowania pracownikéw ze wzgledu na wiek
poprzez stosowanie kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania
pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych.
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ROSZCZENIA 0SOB ZATRUDNIONYCH NA UCZELNI NA GRUNCIE
KODEKSU PRACY | USTAWY O WDROZENIU NIEKTORYCH PRZEPISOW
UE W ZAKRESIE ROWNEGO TRAKTOWANIA

Istnieje mozliwos¢ wystapienia z roszczeniem o odszkodowanie za dyskryminacje przeciwko
uczelni.

e Odszkodowanie to moze dotyczy¢ szkody materialnej (np. utraconych zarobkdéw, réznicy
w wynagrodzeniu w zwigzku z koniecznoscig rozpoczecia nowej, gorzej optacanej pracy
badzZ nizszego wynagradzania ze wzgledu np. na pteé).

e Odszkodowanie to moze dotyczy¢ takze szkody niematerialnej — krzywdy (np. obnizona
samoocena, cierpienie psychiczne, naruszenie godnosci w wyniku dyskryminaciji).

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 r. Il PK 43/2008

,Jesli pracownicy dopuszczeni do szkolenia mieli poréwnywalne kwalifikacje i staz pracy
jak zwigzkowiec do niego niedopuszczony i nie zaszty zadne z obiektywnych okolicz-
nosci wytgczajgcych dyskryminacje, to pracownikowi przystuguje odszkodowanie za
dyskryminacje w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Mimo iz
przepis ten méwi o odszkodowaniu, to w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego wyrazany jest
poglad, ze obejmuje ono zaréwno wyréwnanie uszczerbku w dobrach majgtkowych, jak

i niemajatkowych pracownika. Pracodawca ma zatem obowigzek zaptaty odszkodowa-
nia (czyli pokrycia straty poniesionej przez pracownika), a takze zaptaty zadosc¢uczynie-
nia za doznang przez pracownika krzywde".

Na podstawie Kodeksu pracy mozna sie domaga¢ odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie odrebnych prze-
piséw. Ustawa wdrozeniowa takiej dolnej granicy odszkodowania nie podaje. Obydwie
ustawy nie wskazujg ograniczenia gérnej granicy mozliwej rekompensaty. Jezeli strona
powodowa bedzie sie odnosita do szkody materialnej, bedzie musiata udowodni¢ przed
sadem, ze wysokos¢ odszkodowania, ktérego sie domaga, jest uzasadniona (np. poprzez
przedstawienie dokumentacji potwierdzajgcej koszty leczenia, koszty przekwalifikowania,
nizsze zarobki w nowej pracy).

Z powddztwem nalezy wystapi¢ do sgdu cywilnego w przypadku naruszenia Ustawy
wdrozeniowej, a do sadu pracy w przypadku naruszenia Kodeksu pracy. Stawiajac zarzut
dyskryminacji, nalezy wskaza¢ ceche, ze wzgledu na ktdrg zostato sie gorzej potraktowa-
nym/a, co do ktérej przepisy przewidujg ochrone prawng (zamkniety katalog na podsta-
wie Ustawy wdrozeniowej, otwarty katalog na podstawie Kodeksu pracy) (strony 39-40).

W trakcie postepowania obowigzuje zasada przeniesionego ciezaru dowodu na podmiot,
ktéremu stawia sie zarzut dyskryminacji, czyli np. na uczelnie. Takie rozwigzanie stawia
osobe dyskryminowang w korzystniejszej pozycji procesowej. W praktyce oznacza to, ze idac do
sadu z zarzutem dyskryminacji przeciwko uczelni, powdd/ka nie musi przedstawia¢ dowoddw
(np. $wiadkowie, dokumenty). Oczywiscie moze i powinien/na, jesli ma takg mozliwos$¢. Obowia-
zek osoby, ktdéra stawia zarzut, sprowadza sie do UPRAWDOPODOBNIENIA DYSKRYMINACJI.
Uprawdopodobnienie tym rézni sie od udowodnienia, ze ze strony powodowej wystarczy¢ moze
przedstawienie spdjnej wersji zdarzen. Woéwczas, jezeli sad uzna, ze doszto do uprawdopodob-
nienia naruszenia zasady réwnego traktowania, to od uczelni zaleze¢ bedzie los postepowania.
Uczelnia bedzie zobowigzana udowodni¢, ze nie dopuszczono sie dyskryminacji. Jezeli uczelnia
nie udowodni, ze jej wtadze bad? jej pracownicy w swoim postepowaniu kierowali sie obiektyw-
nymi powodami, to dziatanie, ktére stanowi przedmiot zarzutu, moze zosta¢ uznane za dyskry-
minacje.
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z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania na pod-
stawie Ustawy wdrozeniowej wynosi 3 lata od dnia powziecia przez osobe poszkodowang
wiadomosci o0 naruszeniu zasady rownego traktowania, nie dtuzej jednak niz 5 lat od zaistnienia
zdarzenia stanowigcego naruszenie tej zasady. Na podstawie Kodeksu pracy roszczenia ze
stosunku pracy ulegaja przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym roszczenie stato sie
wymagalne.

Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 3 lutego 2009 r.,, sygn. | PK 156/08

,Termin przedawnienia roszczenia wywodzonego z art. 18% Kodeksu pracy nie moze roz-
pocza¢ biegu przed ujawnieniem sie szkody na osobie, co moze mie¢ miejsce po ustaniu
stosunku pracy”.

ROSZCZENIA 0SOB ZATRUDNIANYCH NA GRUNCIE INNYCH
PRZEPISOW NIZ KODEKS PRACY | USTAWA O WDROZENIU NIEKTO-
RYCH PRZEPISOW UE W ZAKRESIE ROWNEGO TRAKTOWANIA

Zobacz omdéwienie ,Roszczenia oséb studiujgcych na gruncie innych przepiséw niz Ustawa

o wdrozeniu niektdrych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania” (strony 34-38). Dodat-
kowo nalezy wskazac art. 218 § Ta Kodeksu karnego, ktéry przewiduje ochrone wszelkich praw
pracowniczych: ,Kto, wykonujac czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen
spotecznych, ztosliwie lub uporczywie narusza prawa pracownika wynikajgce ze stosunku pracy
lub ubezpieczenia spotecznego, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawie-
nia wolnosci do lat 2".
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Przeciwdziatanie dyskryminacji to niezwykle wazny aspekt w rozwoju demokratycznych spote-
czenstw, ktére bazujg na takich wartosciach, jak prawo do wolnosci, réznorodnosci i réwnosci.
Wystepujgce wcigz we wszystkich sferach zycia przejawy nieréwnego traktowania, dyskrymi-
nacji ze wzgledu na jakiekolwiek cechy, molestowania, ponizajacego i uwtaczajgcego traktowa-
nia muszg spotykac sie z natychmiastowa reakcjg zaréwno instytucji publicznych, jak i oséb
indywidualnych, ktére powinny wiedzie¢, jak reagowac w takich przypadkach i gdzie zwrécié sie
0 pomoc.

Dziatania antydyskryminacyjne sg prowadzone na réznych szczeblach, zaréwno przez instytucje
panstwowe, jak i organizacje pozarzadowe, ktére, zauwazajgc wcigz silnie zakorzenione postawy
bazujgce na uprzedzeniach, stereotypach i dyskryminujgcym zachowaniu w stosunku do nie-
ktérych grup spotecznych, pragng otoczy¢ ofiary dyskryminacji kompleksowa pomocg prawna

i wsparciem psychologicznym.

Niezwykle istotna w kontekscie przeciwdziatania dyskryminacji jest edukacja spoteczenstwa,
ktora nie tylko wptywa na uksztattowanie postaw braku tolerancji dla nieréwnego traktowania

i uprzedzen, ale takze przyczynia sie do aktywnego przeciwstawiania dyskryminacji wobec oséb
szczegdlnie na nig narazonych.
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INSTYTUCJONALNA OCHRONA

PRZED DYSKRYMINACJA
NA UNIWERSYTECIE WARSZAWSKIM

Uniwersytet Warszawski to miejsce, w ktérym przejawy ponizajgcego, nieréwnego traktowania
nie sa tolerowane, a spotecznos¢ akademicka powinna wyrazaé swoj jednoznaczny i stanowczy
sprzeciw w stosunku do nich. Kazda osoba nalezgca do spotecznosci akademickiej, ktéra do-
Swiadczyta przemocy, dyskryminacji, nieréwnego traktowania badz byta $wiadkiem zachowania
noszacego znamiona dyskryminacji powinna niezwtocznie zgtosi¢ to do odpowiednich instytuciji,
ale takze bezposrednio na nie reagowac. Tylko bezposrednia reakcja, sprzeciw wobec zachowan
ponizajgcych godnos¢ cztowieka moze skutkowac skuteczniejszg walkg ze zjawiskiem dys-
kryminacji i taka postawa bedzie zawsze popierana przez wtadze uczelni — nie tylko na terenie
Uniwersytetu, ale i poza nim.

Na kolejnych stronach znajduije sie lista wyspecjalizowanych instytucji na Uniwersytecie War-
szawskim udzielajacych wsparcia osobom, ktére spotkaty sie z problemem dyskryminacji na
uczelni.

|
KOMISJA REKTORSKA
DS. PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINACJI

KONTAKT Komisja zostata powotana w 2010 roku na podstawie
Anna Gredzinska zarzadzenia Rektora Uniwersytetu Warszawskiego. Jej
Gtéwna specjalistka celem jest przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na
ds. réwnouprawnienia na UW jakakolwiek ceche prawnie chroniong oraz dbatos¢ o prze-
tel. (22) 5527 185 strzeganie zasady rownego traktowania na terenie uczelni.

antydyskryminacja@uw.edu.pl W jej sktad wchodzg pracownicy naukowi UW wyrézniajacy
sie wiedzg i doswiadczeniem w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji.

Komisja monitoruje przestrzeganie zasady réwnego
traktowania na Uniwersytecie Warszawskim, opracowuje
mozliwe sposoby rozwigzywania probleméw wynikajacych
z naruszenia zakazu dyskryminacji, a takze oferuje pomoc
osobom dotknietym nieréwnym traktowaniem ze wzgledu
na jakgkolwiek ceche.

Wszyscy cztonkowie spotecznosci akademickiej, ktérzy
poczuli sie dyskryminowani np. ze wzgledu na: pte¢, naro-
dowos¢, wyznanie, orientacje seksualng, niepetnospraw-
nosé etc., moga zwrécic sie do Komisji w celu udzielenia
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przez nig merytorycznej porady badz podjecia konkretnych
dziatan w stosunku do osoby dopuszczajgcej sie dyskrymi-
nujacego zachowania.

To dlatego do uprawnier Komisji nalezy takze inicjowanie
postepowan wyjasniajacych oraz wystepowanie z wnioska-
mi 0 wszczecie postepowania dyscyplinarnego wobec oséb
dopuszczajgcych sie dyskryminacji. Przypadki dyskrymi-
nacji mozna zgtasza¢ bezposrednio do cztonkdw Komisji
lub do gtéwnego specjalisty ds. rownouprawnienia na UW.
Gwarantowana jest petna anonimowos¢.

Cztonkowie Komisji na kadencje 2016-2020
dr hab. Michat Bilewicz, prof. UW
Wydziat Psychologii, michal.bilewicz@psych.uw.edu.pl

dr hab. Bozenna Chotuj, prof. UW
Wydziat Neofilologii, b.choluj@uw.edu.pl

prof. dr hab. Matgorzata Fuszara
Wydziat Stosowanych Nauk Spotecznych i Resocjalizacji,
mfuszara@op.pl

prof. dr hab. Zbigniew Lasocik
Wydziat Stosowanych Nauk Spotecznych i Resocjalizacii,
zlasocik@uw.edu.pl

dr Hanna Machinska
Wydziat Prawa i Administracji, h.machinska@wpia.uw.edu.pl

dr hab. Ryszard Szarfenberg, prof. UW
Wydziat Nauk Politycznych i Studiéw Miedzynarodowych,
r.szarfenberg@uw.edu.pl

dr hab. Magdalena Sroda, prof. UW
Wydziat Filozofii i Socjologii, msroda@gmail.com

I
GLOWNY SPECJALISTA
DS. ROWNOUPRAWNIENIA NA UW

Stanowisko zostato utworzone w 2016 roku. Osoba petnigca
te funkcje zajmuje sie politykg antydyskryminacyjna, rownym
traktowaniem i réznorodnosécia na Uniwersytecie Warszaw-
skim. Podstawowym zadaniem gtéwnego specjalisty ds.
réwnouprawnienia jest podejmowanie dziatarh majacych na
celu petne poszanowanie i urzeczywistnienie zasady réownego
traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na
jakakolwiek ceche. Do jego zadan nalezy réwniez promowanie
i upowszechnianie problematyki réwnego traktowania, standar-
dow antydyskryminacyjnych i wdrazanie rozwigzan réwnoscio-
wych. Gtéwny specjalista realizuje takze dziatania réwnoscio-
we okreslone w Strategii HR Excellence in Research.

KONTAKT

Anna Gredzirska

Gtéwna specjalistka

ds. réwnouprawnienia na UW
tel. (22) 5527 185
am.gredzinska@uw.edu.pl
antydyskryminacja@uw.edu.pl
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KONTAKT

Klinika Prawa UW

Collegium luridicum I, p. 102
Krakowskie Przedmiescie 26/28
tel./fax (22) 5524 318

tel. (22) 5520 811
klinika@wpia.uw.edu.pl

Sekcja ds. przeciwdziatania
dyskryminacji

tel. (22) 5524 318
poniedziatek - pigtek
8:00-15:00

Krakowskie Przedmiescie 26/28
Collegium luridicum |,

Wydziat Prawa i Administracji,
parter, pok. 105
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Gtowny specjalista wspdtpracuje z Komisjg Rektorskg ds.
Przeciwdziatania Dyskryminacji. Kazda osoba, ktéra doswiad-
czyta dyskryminacji lub nieréwnego traktowania, moze zgtosic¢
zdarzenie bezposrednio do cztonkéw Komisji lub do gtéwnego
specjalisty ds. rownouprawnienia, ktéry nastepnie przekaze
sprawe do rozpatrzenia Komisji.

|
KLINIKA PRAWA UNIWERSYTETU
WARSZAWSKIEGO - STUDENCKI OSRODEK
POMOCY PRAWNEJ

To instytucja zajmujgca sie Swiadczeniem bezptatnych porad
prawnych w zakresie wielu dziedzin prawa (np. prawa pracy,
prawa cywilnego, prawa karnego, prawa medycznego i in.),

w tym pomocg ofiarom przemocy i dyskryminacji. Pomoc

w Klinice jest udzielana przez studentéw, ktérzy pod kierow-
nictwem pracownika naukowego zajmujg sie przypadkami
dos$wiadczenia przemocy, nieréwnego traktowania i dyskrymi-
nacji, wystepujgcymi takze na terenie Uniwersytetu Warszaw-
skiego.

Kazda osoba, ktéra doswiadczyta nieréwnego i dyskryminacyj-
nego traktowania, ma prawo zwrocic sie do Kliniki po wsparcie
w zwigzku z naruszeniem zasady rownego traktowania. Na
spotkanie z pracownikami Kliniki moze umoéwic sie kazdy,

kto z powodu trudnej sytuacji materialnej nie moze pozwoli¢
sobie na profesjonalng pomoc prawna. Na dyzur z osobami
Swiadczgcymi pomoc prawng w ramach dziatalnosci Kliniki
mozna umaoéwic sie drogg zaréwno telefoniczng, jak i mailo-
wa. Podczas dyzuru nastepuje wstepne rozpoznanie sprawy

i podjecie decyzji przez pracownikéw o mozliwym dziataniu

i pomocy prawnej.

|
RZECZNIK AKADEMICKI

To osoba, do ktérej studenci oraz pracownicy UW mogag
zwracac sie w sposob nieformalny i poufny z proghg o pomoc
w sprawach dotyczacych uczelnii jej spotecznosci. Zadaniem
ombudsmana jest wspieranie pracownikéw i studentéw w roz-
wigzywaniu konfliktéw oraz dbanie o to, by wszyscy cztonko-
wie spotecznosci akademickiej byli traktowani sprawiedliwie

i uczciwie.

Ombudsman wraz ze wspierajgcym jego dziatalno$¢ Centrum
Rozwigzywania Sporéw i Konfliktéw zajmuje sie rozwigzy-



waniem sytuacji konfliktowych w $rodowisku akademickim
przede wszystkim za pomoca mediacji, jak réwniez poprzez
kontakt z odpowiednimi instytucjami, ktére, zgodnie ze swoimi
statutowymi celami, $wiadcza pomoc w powyzszym zakresie.
Rola ombudsmana jest takze przeciwdziatanie dyskryminacji

i nieetycznym zachowaniom oraz pomoc w rozwigzywaniu
problemdw, ktére moga sie na tym tle pojawi¢. Kazda osoba,
ktéra doswiadczyta ponizajacego, nieréwnego traktowania
badzZ zauwazyta przypadki dyskryminacji w srodowisku aka-
demickim moze zgtosi¢ sie do Rzecznika Akademickiego. Om-
budsman podejmuije dziatania w kazdym przypadku, w ktérym
osoba doswiadczajgca dyskryminacji w jakiejkolwiek formie
zgtosi sie z problemem, przez zaréwno udzielenie informacji
na temat przystugujacych jej praw, jak i podjecie szerokich
dziatan zmierzajacych do rozwigzania zaistniatej sytuacji.

Do Rzecznika Akademickiego mozna zgtosi¢ sie z kazda
sprawg z zakresu mobbingu i dyskryminaciji, ktéra zostanie
rozpatrzona z poszanowaniem zasady poufnosci (jesli chodzi
zaréwno o informacje przekazywane ombudsmanowi, jak i o
tozsamos$¢ osoby zgtaszajgcej sie), niezaleznosci, neutralno-
$ci i bezstronnosci. Rzecznik Akademicki przyjmuje zgtosze-
nia sktadane osobiscie, jak tez drogg mailowg bad? telefonicz-
na, przy czym podjecie interwencji przez Rzecznika w danej
sprawie nastepuje dopiero po osobistym spotkaniu Rzeczni-
kiem i uzyskaniu pisemnej zgody zgtaszajgcego.

|
BIURO DS. 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH UW

Zadaniem tej instytucji jest pomoc osobom niepetnospraw-
nym, zaréwno studentom w realizowaniu toku studiéw, jak

i pracownikom uczelni. Do Biura ds. Oséb Niepetnosprawnych
moze zgtosic¢ sie kazdy, kto z powodu swojej niepetnospraw-
nosci doswiadcza gorszego traktowania badz napotyka barie-
ry w procesie studiowania czy podejmowania innych istotnych
aktywnosci niezbednych do prawidtowego funkcjonowania na
terenie Uniwersytetu.

Pracownicy Biura organizujg bezptatne konsultacje psycho-
logiczne, szkolenia z zakresu obstugi urzgdzen technologicz-
nych, ale takze udzielajg pomocy w sytuacjach, w ktérych
osoby niepetnosprawne doswiadczajg naruszenia ich praw
badZ gorszego traktowania ze wzgledu na niezalezne od nich
przyczyny. Podstawowym zadaniem Biura jest niwelowanie
barier, jakie napotykajg osoby z niepetnosprawnosciami,

a takze petne wigczenie ich do spotecznosci akademickiej

i traktowanie jako jej petnoprawnych cztonkdw.

Biuro ds. Oséb Niepetnosprawnych podejmuje dziatanie w sto-

KONTAKT

Rzecznik Akademicki UW
Anna Cybulko, ombudsman
Biblioteka Uniwersytecka

w Warszawie, ul. Dobra 56/66,
antresola, pok. 160C

tel. (22) 5527 214
ombudsman@uw.edu.pl

Biuro czynne:
poniedziatek — czwartek
8:30—-15:30.

Godziny dyzuréw:
poniedziatek, czwartek
11:00-14:00.

www.ombudsman.uw.edu.pl

KONTAKT

Biuro ds. Osdéb
Niepetnosprawnych
Krakowskie Przedmiescie 26/28,
00-927 Warszawa

tel. (22) 55 24 222

fax (22) 55 20 224

e-mail: bon@uw.edu.pl

Godziny dyzuréw:
poniedziatek, sroda, pigtek
9:00-13:00

wtorek i czwartek
12:00-16:00
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KONTAKT

Centrum Rozwigzywania
Spordéw i Konfliktow

ul. Lipowa 4,

Collegium luridicum I,
pokdj 3.5

tel. (22) 552 59 23
mediacje@uw.edu.pl

Godziny dyzuréw:

poniedziatek, wtorek, sroda
9:00-13:00
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sunku do osdb, ktére zarejestrujg sie poprzez wypetnienie
kwestionariusza dostepnego na stronie internetowe;j
www.bon.uw.edu.pl, nastepnie zapiszg sie na spotkanie

z konsultantem/ka droga telefoniczna lub mailowa, a takze
przedstawig swojg sytuacje zdrowotna.

|
CENTRUM ROZWIAZYWANIA SPOROW

| KONFLIKTOW PRZY WYDZIALE PRAWA

| ADMINISTRACJI UW

Jest to organizacja, ktérej statutowym celem jest propago-
wanie polubownego rozwigzywania konfliktéw. Do Centrum
moze zgtosic¢ sie kazda osoba, ktéra doswiadczyta dyskry-
minacji, przemocy lub nieréwnego traktowania badz poczuta
sie dotknieta okreslonym zachowaniem, wypowiedzig, byta

w jakikolwiek sposéb szykanowana, ponizana i ktéra szuka
pomocy oraz pozasadowego rozpatrzenia sprawy. Jednym
z celdw realizowanych i upowszechnianych przez Centrum
jest wzmacnianie poczucia poszanowania praw cztowieka,
tolerancji i akceptacji oraz propagowanie nowoczesnych spo-
sobdw rozwigzywania konfliktéw.

W przypadku zgtoszenia sie do Centrum Rozwigzywania
Sporéw i Konfliktéw (telefonicznie badz mailowo) po wstep-
nym zapoznaniu sie ze sprawg i wyrazeniu zgody na mediacje
przez drugg strone nastepuje wyznaczenie osoby mediato-

ra oraz miejsca i czasu postepowania. Na wniosek osoby
zgtaszajgcej sie z problemem, w uzasadnionych przypadkach,
mediacja moze by¢ prowadzona réwniez na odlegtosé, bez
koniecznosci bezposredniej konfrontacji obu stron.



|
AKADEMICKA PORADNIA PRAWNA

To instytucja zajmujgca sie $wiadczeniem bezptatnej pomocy
prawnej dla studentéw. Kazda osoba studiujaca, ktéra do-
Swiadczyta nieréwnego traktowania, stata sie ofiarg molesto-
wania badZ naruszono jej prawa w jakikolwiek inny sposob,
moze zgtosic¢ sie na dyzur do Akademickiej Poradni Prawnej
w celu otrzymania fachowej porady. Warunkiem zgtoszenia
sie do Poradni jest posiadanie waznej legitymacji studenckiej
lub tez innego dokumentu poswiadczajgcego status studenta,
natomiast niewymagane jest wczesniejsze umdwienie sie na
konkretny termin. Osobami udzielajgcymi porad w jednostce
s3 z reguty studenci ostatnich lat, absolwenci oraz doktoranci
Wydziatu Prawa i Administracji UW, ktérzy dziatajg przy wspar-
ciu doradcow majgcych doswiadczenie w konkretnej dziedzi-
nie. Podstawowg zasada dziatalnosci Akademickiej Poradni
Prawnej jest poufnos¢ i che¢ niesienia bezptatnej pomocy
prawnej wszystkim osobom majgcym status studenta.

KONTAKT

Akademicka Poradnia
Prawna na Uniwersytecie
Warszawskim

Krakowskie Przedmiescie 24
p. 109

tel. (22) 826 49 99
biuro@akademickaporadnia-
prawna.pl

Godziny dyzuréw na biezaco
sg udostepniane na stronie
internetowe.
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INSTYTUCJONALNA OCHRONA

PRZED DYSKRYMINACJA
NA SZCZEBLU KRAJOWYM

Istotne uprawnienia w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i nieréwnemu traktowaniu przy-
stugujg takze wyspecjalizowanym jednostkom parfistwowym na poziomie krajowym.

KONTAKT

Biuro Rzecznika
Praw Obywatelskich
Al. Solidarnogci 77
00-090 Warszawa

tel. (22) 5517 700
biurorzecznika@brpo.gov.pl

Infolinia obywatelska
tel. 800 676 676,
dostepna:
poniedziatek

w godz. 10:00—18:00
od wtorku do pigtku
w godz. 8:00-16:00

|
RZECZNIK PRAW OBYWATELSKICH

Jest to instytucja paristwowa, ktdrej celem jest stanie na
strazy praw cztowieka i nienaruszania zasady réwnego trak-
towania przez organy wtadzy publicznej. Jednym z gtéwnych
zadan RPO jest $wiadczenie pomocy osobom dyskryminowa-
nym i wykluczonym. Rzecznik wraz z Biurem RPO — jednostka
pomocniczg organu — prowadzi sprawy dotyczace realizacji
zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji ze wzgledu
na jakgkolwiek przyczyne. Wytoniony w ramach dziatalnosci
Biura Zespdt do Spraw Réwnego Traktowania jest odpowie-
dzialny za propagowanie postaw tolerancji i szacunku wobec
kazdego cztowieka, a takze udzielanie pomocy osobom
doswiadczajacym przypadkéw nierdwnego traktowania.

Do Rzecznika Praw Obywatelskich moze zgtosic sie kazda
osoba, ktéra uwaza, ze jej konstytucyjne prawo do réwnosci
zostato naruszone przez panstwo. Wniosek do RPO mozna
ztozyé pisemnie, drogg elektroniczng (za posrednictwem
formularza dostepnego na stronie www.rpo.gov.pl), a takze
osobiscie (w Warszawie oraz w Biurach Petnomocnikéw Tere-
nowych). We wniosku nalezy podac¢ imie i nazwisko, adres do
korespondencji oraz doktadnie opisa¢, czego dotyczy sprawa.
Ponadto osoba sktadajgca wniosek moze zastrzec swoje dane
osobowe wytgcznie do wiadomosci RPO.

RPO, dziatajgc zgodnie ze swoimi ustawowymi kompetencja-
mi, m.in. bada sytuacje, z ktérymi zgtosity sie ofiary dyskrymi-
nacji, ma prawo zwroéci¢ sie z wnioskiem o zbadanie sprawy
do innego organu, moze wystapi¢ do odpowiedniej instytuciji
0 zaniechanie naruszen, a takze wszczaé postepowanie w da-
nej sprawie badz wskaza¢ osobie zgtaszajgcej sie odpowied-
nie érodki dziatania.

Rzecznik stoi na strazy przestrzegania praw kazdego obywa-
tela (ale takze cudzoziemca, jezeli pozostaje pod wtadzg RP),
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gdy chodzi o réwne traktowanie ze wzgledu na pte¢, niepet-
nosprawnos¢, narodowose, wiek, wyznanie czy jakgkolwiek
inng ceche. Wniosek ztozony do RPO jest wolny od optat i nie
podlega zadnym wymogom formalnym.

|
PELNOMOCNIK RZADU

DS. SPOLECZENSTWA OBYWATELSKIEGO

| ROWNEGO TRAKTOWANIA

Jest to organ dziatajgcy w ramach Kancelarii Prezesa Rady
Ministrow. Do gtéwnych zadarn Petnomocnika nalezy monito-
rowanie przestrzegania zasady réwnego traktowania, przeciw-
dziatanie dyskryminacji, a takze podejmowanie wszelkich dzia-
tar zmierzajacych do wyeliminowania nietolerancji i naruszen
prawa do réwnosci, wolnosci i godnosci cztowieka.

Do Petnomocnika moze zgtosi¢ sie kazda osoba, ktéra uwaza,
e stata sie ofiarg dyskryminacji ze wzgledu na jakakolwiek
ceche badz doswiadczyta ponizajgcego, upokarzajacego lub
uwtaczajacego zachowania. W tym celu nalezy skontaktowac
sie z sekretariatem Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego Trak-
towania drogg telefoniczng badz za posrednictwem poczty —
korespondencja powinna zawierac¢ imie, nazwisko oraz adres
wnoszgcego skarge lub wniosek.

KONTAKT
Kancelaria Prezesa
Rady Ministrow

Petnomocnik Rzadu
do Spraw Spoteczeristwa
Obywatelskiego

Petnomocnik Rzgdu
do Spraw Réwnego
Traktowania

Al. Ujazdowskie 1/3
00-583 Warszawa,
tel. (22) 694 7578
fax (22) 694 73 93
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WYKAZ WYBRANYCH ORGANIZACJI

POZARZADOWYCH DZIAtAJACYCH
W OBSZARZE PRZECIWDZIALANIA
DYSKRYMINACJI

POLSKIE TOWARZYSTWO

PRAWA ANTYDYSKRYMINACYJNEGO
ul. Szpitalna 5 lok. 6a, Il klatka

00-031 Warszawa

tel. (22) 498 15 26
maszprawo@ptpa.org.pl

HELSINSKA FUNDACJA PRAW CZLOWIEKA
ul. Zgoda 11

00-018 Warszawa

tel. (22) 556 44 40

fax (22) 556 44 50

hfhr@hfhrpol.waw.pl

STOWARZYSZENIE INTERWENCJI PRAWNEJ
ul. Siedmiogrodzka 5/51

01-204 Warszawa

tel. (22) 621 51 65
biuro@interwencjaprawna.pl

CENTRUM PRAW KOBIET
ul. Wilcza 60 lok. 19
00-679 Warszawa

tel. (22) 6222517
sekretariat@cpk.org.pl

KAMPANIA PRZECIW HOMOFOBII
ul. Solec 30A

00-403 Warszawa

tel. (22) 423 64 38

info@kph.org.pl

FEDERACJA NA RZECZ KOBIET
| PLANOWANIA RODZINY

ul. Nowolipie 13/15

00-150 Warszawa

tel. (22) 63593 95
federacja@federa.org.pl
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POLSKIE FORUM

0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH
ul. Bitwy Warszawskiej 1920 1. 10
02-366 Warszawa

tel. (22) 654 19 28
biuro@pfon.org

FUNDACJA NA RZECZ ROZNORODNOSCI
SPOLECZNEJ (FRS)

Skrytka pocztowa 381

00-950 Warszawa 1

tel. +48 (0) 574 682 244

biuro@ffrs.org.pl

STOWARZYSZENIE PRZECIW
ANTYSEMITYZMOWI | KSENOFOBII
+OTWARTA RZECZPOSPOLITA”
Krakowskie Przedmiescie 16/18
00-325 Warszawa

tel. (22) 828 11 21
otwarta@otwarta.org
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BIO AUTOREK

JULIA BERG - doktorantka na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu War-
szawskiego w Instytucie Prawa Karnego. Naukowo zajmuje sie tematykg antydys-
kryminacyjng, ze szczegéinym uwzglednieniem perspektywy kobiecej oraz dyskry-
minacji ze wzgledu na pte¢, a takze szeroko pojetymi zagadnieniami ochrony praw
cztowieka.

KAROLINA KEDZIORA — radczyni prawna, Prezeska Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego. Certyfikowana trenerka antydyskryminacyjna oraz trenerka
Programu Human Rights Education for Legal Professionals Rady Europy. Wspétau-
torka m.in. publikacji Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu (2010) oraz Komentarza
do Ustawy o wdroZeniu niektdrych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania (2016).
Nominowana do nagrody Profesjonalisci Forbesa 2013. Od 2016 r. cztonkini Komisji
Prawa Cztowieka przy Krajowej Radzie Radcéw Prawnych.

MARTA WITKOWSKA — Asystentka Naukowa w Centrum Badar nad Uprzedze-
niami w Zaktadzie Psychologii Miedzygrupowej Wydziatu Psychologii Uniwersytetu
Warszawskiego. W swoich badaniach interesuje sie mozliwosciami zmiany postaw
wobec grup dyskryminowanych oraz rolg edukacji w modelowaniu relacji miedzy-
grupowych. Zajmowata sie ewaluacja dziatan antydyskryminacyjnych, majacych na
celu poprawe stosunku do czeczenskich uchodZzcéw w tomzy. Obecnie koordynuje
ewaluacje programu edukacyjnego ,Zywa Biblioteka', ktérego celem jest propagowa-
nie dialogu z przedstawicielami grup mniejszo$ciowych w Polsce.
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Uniwersytet Warszawski
rownosg, tolerancja i1 szacunek

Czym jest dyskryminacja? Kiedy jestesmy dyskryminowani, a kiedy ,tylko”
kto$ niegrzecznie sie wobec nas zachowat? Co mozemy zrobic, jesli kto$
potraktowat nas niewtasciwie ze wzgledu na naszg narodowosé, wiek, pte¢
czy inng charakteryzujaca nas ceche? To watpliwosci, ktére czesto rozwaza
sie w réznych srodowiskach i sytuacjach. Chociaz Uniwersytet jest miejscem,
w ktérym wiekszos$¢ z nas czuje sie komfortowo, jednak i tu zdarzajg sie
przypadki dyskryminagji, nieréwnego traktowania czy nawet molestowania.
Uniwersytet szczegdlnie dba o to, zeby takie sytuacje, jesli do nich dojdzie,
spotykaty sie z reakcja, zeby ofiary nie czuty sie bezradne, a sprawcy bezkarni.
Z tego powodu juz w 2010 roku Rektor UW powotata Komisje ds. Przeciwdzia-
tania Dyskryminacji na UW, ktérej mam zaszczyt przewodniczy¢ od poczatku
jej istnienia. Gorgco zachecam do zapoznania sie z Poradnikiem antydyskrymi-
nacyjnym, aby poznac¢ swoje prawa i sprawdzi¢, czy sami nie zachowujemy sie
w sposob, ktéry oznacza nieréwne traktowanie. Takze po to, aby dowiedzie¢
sie, do kogo na Uniwersytecie Warszawskim mozemy sig zwréci¢ w przypadku
dyskryminacji. W Poradniku znajdziecie Panstwo m.in. dane kontaktowe do
wszystkich cztonkdw i cztonkit Komisji. Jesli spotkaliscie sie z nieréwnym
traktowaniem — czekamy na Was.

prof. Matgorzata Fuszara
Przewodniczaca Komisji Rektorskiej
ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji





