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l. WSTEP
ROWNE TRAKTOWANIE W ZATRUDNIENIU

Obowigzek réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia, wynikajacy
z przepiséw konstytucyjnych (art. 33) oraz ogélnych zasad prawa pracy (art. 112 i 11° k.p.),
zostat skonkretyzowany w przepisach zawartych w rozdziale lla, dodanym do dziatu pierwszego
kodeksu pracy ustawg z dnia 24 sierpnia 2001r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
0 zmianie niektérych innych ustaw.

Do dnia wejscia w zycie nowych przepisdbw brak stosownych procedur i utatwien
dowodowych sprawiat, ze dyskryminacyjne postepowanie podmiotu zatrudniajgcego
pozostawato z reguty bezkarne. Od 1 stycznia 2002 r. — m.in. dzieki objeciu terminem
»dyskryminacja” jej kwalifikowanych form (dyskryminacja posrednia), szczegétowemu okresleniu
wyjatkow od zasady jednakowego traktowania kobiet i mezczyzn, przeniesieniu ciezaru dowodu
na strone pozwang w razie uprawdopodobnienia przez strone pozywajaca faktu dyskryminacji,
wprowadzeniu sankcji za praktyki dyskryminacyjne oraz ustanowieniu ochrony przed
rozwigzaniem stosunku pracy, ktére stanowitoby szykane pracodawcy za skorzystanie
z ochrony — stworzono realng mozliwos¢ reagowania na przejawy naruszania zasady rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu.

Kolejna zmiana Kodeksu pracy dostosowujgca polskie przepisy do wymogow prawa
wspolnotowego ustawg z dnia 14 listopada 2003 r., pociggneta za sobg rezygnacje
z dotychczasowego sformutowania ,réwne traktowanie kobiet i mezczyzn” na rzecz ,rownego
traktowania w zatrudnieniu” oraz rozbudowanie katalogu wymienionych expressis verbis
niedopuszczalnych kryteribw réznicowania pracownikdw. Od 1 stycznia 2004 r. regulacje
dotyczace zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pteC rozszerzono na przypadki dyskryminacji ze
wzgledu na wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$é, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nie okreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Ustawa nowelizujgca zdefiniowata pojecie dyskryminacji bezposredniej jako stan,
w ktérym pracownik z jednej lub z kilku przyczyn wymienionych powyzej byt, jest lub mogtby byé
traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Ponadto,
ustawodawca doprecyzowat pojecie dyskryminowania posredniego, uznajac, ze istnieje ono
wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub

podjetego dziatania, z jednej lub kilku niedopuszczalnych przyczyn, wystapity, wystepuja lub



mogtyby wystapi¢ dysproporcje w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzy$¢é pracownika,
jezeli dysproporcje te nie mogg by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami.

Za przejaw dyskryminowania uznano zaréwno dziatanie polegajgce na zachecaniu innej
osoby do naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, jak i zachowanie — okreslane
mianem molestowania - ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie
lub upokorzenie pracownika.

Od 1 stycznia 2004 r. pojecie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ obejmuje takze
molestowanie seksualne, rozumiane jako kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sie do pfci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika. Ustawodawca dodaje, iz na zachowanie
to mogg sie sktadac¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy. Wydaje sie, ze tak diugi
okres oczekiwania na prawne uregulowanie kwestii molestowania w miejscu pracy wynika
z faktu, iz jest to materia niezwykle delikatna, trudno poddajgca sie obiektywnej weryfikacji — jak
zawsze, gdy prawo wkracza w sfere dobr osobistych cziowieka. Obecnie osoba molestowana
moze szukaC ochrony prawnej na drodze sgdowej zarowno w oparciu 0 przepisy prawa pracy,
prawa cywilnego (wystgpienie na droge cywilng, ktorej konsekwencjg moze byé zasgdzenie
odszkodowania za naruszenie godnosci osobistej), jak i prawa karnego (przeprowadzenie
sprawy karnej przeciwko sprawcy molestowania seksualnego w oparciu o art. 199 Kodeksu
karnego — naduzycie stosunku zaleznosci).

Pracodawca moze uwolni¢ sie od zarzutu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu o ile udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

Kolejng zmiang podyktowang koniecznoscig dostosowania polskich rozwigzan
antydyskryminacyjnych do standardow unijnych jest zniesienie gornej granicy odszkodowania
zasgdzanego od pracodawcy, ktéry naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu (do
31 grudnia 2003 r. odszkodowanie nie mogto przekroczy¢ szesciokrotnosci minimalnego
wynagrodzenia za prace).

Warto zaznaczyé, ze w art. 94 dodano punkt 2b nakazujgcy pracodawcy dazy¢ do

uczynienia zaktadu pracy srodowiskiem wolnym od dyskryminacji w zatrudnieniu.



MOBBING

Pojecie mobbingu — cho¢ nowe na gruncie kodeksowym — opisuje zjawisko wystepujace
od dawna w srodowisku pracy. Wyniki prowadzonych od lat 70-tych badan naukowych
wykazaty niezbicie scistg zalezno$¢ pomiedzy stresem pracownika spowodowanym przemocag
psychiczng w miejscu pracy a jego wydajnoscig, obnizong wskutek pogorszenia stanu zdrowia,
tak fizycznego, jak i psychicznego.

Do dnia 1 stycznia 2004 r. mobbing nie byt pojeciem normatywnym, zas$ w polskim
prawie brakowato przepiséw regulujgcych wprost problem szykanowania w miejscu pracy.
Punkt wyjscia dla dochodzenia roszczen przez ofiary przemocy psychicznej w miejscu pracy
stanowit wéwczas art. 11" k.p., zgodnie z ktérym pracodawca winien szanowaé¢ godnosé i inne
dobra osobiste pracownika. Art. 11" k.p. faczono z odpowiednimi przepisami Kodeksu cywilnego
(poprzez art. 300 k.p.), okreslajacymi roszczenia osoéb, ktérych godnosc¢ lub dobra osobiste
zostaty naruszone, zarowno majgtkowe (o0 zadoscuczynienie za doznang krzywde lub
0 zasgdzenie odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny, roszczenie
o naprawienie szkody), jak i niemajgtkowe (0 zaniechanie dziatan zagrazajacych dobrom
osobistym poszkodowanego, o dopetnienie czynnosci potrzebnych do usuniecia skutkow
naruszenia).

Wychodzac naprzeciw spotecznemu zapotrzebowaniu na wypracowanie uniwersalnej
i wyczerpujacej definicji mobbingu oraz sposobu postepowania w przypadku jego zaistnienia,
w ustawie z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych innych ustaw poszerzono Kodeks pracy o dodatkowy art. 94°, wprowadzajacy
pojecie mobbingu do krajowego porzadku prawnego.

Przepis ten naktada na pracodawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, ktory
ustawa definiuje jako dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow.

Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zados$cuczynienia pienieznego za doznang krzywde, zas
w przypadku gdy pracownik wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma on prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne

wynagrodzenie za prace. Zastrzezono jednoczesnie, ze oswiadczenie pracownika



0 rozwigzaniu umowy O prace powinno nastgpi¢ na piSmie, z podaniem mobbingu jako

przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.
Il. ROWNE TRAKTOWANIE KOBIET | MEZCZYZN W STOSUNKACH PRACY.

Dla Panstwowej Inspekcji Pracy, oprécz formalnego uzupetnienia przepisow polskiego
prawa regulacjami rownosciowymi, istotny jest aspekt ich praktycznego funkcjonowania, a nade
wszystko mozliwosc¢ identyfikacji niekorzystnych zjawisk poprzez rozeznanie obszarow
najczesciej wystepujacych naruszen zakazu dyskryminaciji.

Jeszcze na gruncie przepisbw obowigzujgcych przed nowelizacjg kodeksu pracy
Panstwowa Inspekcja Pracy przeprowadzita w roku 1998 i 1999 kontrole rozpoznawcze
dyskryminacji w zakresie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢c. W ankietach opracowanych na
potrzeby rozpoznania realizowanego poczgwszy od 2003 r. w ramach tematu ,Réwne
traktowanie kobiet i mezczyzn w stosunkach pracy” poszerzono spektrum badanych zagadnien
miedzy innymi o kwestie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie awansowania,
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, warunkéw zatrudnienia,
zatrudniania w petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy oraz w godzinach nadliczbowych.
Celem badania jest uchwycenie istniejgcych réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn
w stosunkach pracy, stad tez wybrane zagadnienia sg badane z zastosowaniem kryterium
poziomu wyksztatcenia, dodatkowych kwalifikacji, stazu pracy, wieku, zajmowanego

stanowiska.
W sumie w 2004 r. przebadano 3579 osoéb w 150 zaktadach pracy.

W wyniku przeprowadzonych badan ustalono, ze kobiety w Polsce stanowig wyrazng
mniejszo$¢ na wyzszych stanowiskach kierowniczych — w 2002 r. zajmowaty o blisko potowe

mniej wyzszych stanowisk niz mezczyzni.

Pracujacy na wyzszych stanowiskach kierowniczych 2002 r.
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Podobnie ksztattowata sie sytuacja w 2003 r.

Pracujacy na wyzszych stanowiskach kierowniczych 2003 r.

@ kobiety W mezczyzni

Niekorzystny stosunek dotyczy zarbwno sektora publicznego, jak i w wiekszym stopniu
prywatnego. Przewage kobiet zanotowano jedynie w zaktadach sektora publicznego

zatrudniajacych do 100 pracownikow.

Procentowa réznica w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn na wyzszych
stanowiskach kierowniczych w 2002 r.
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Procentowa réznica w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn na
wyzszych stanowiskach kierowniczych w 2003 r.
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W Swietle zgromadzonych danych wydaje sie, ze tak znaczna przewaga mezczyzn na
wyzszych stanowiskach jest uwarunkowana kulturowo. Tradycyjne pojmowanie roli kobiety jako
opiekunki odpowiedzialnej przede wszystkim za wychowanie potomstwa i podtrzymywanie
ogniska domowego sprawia, ze same zainteresowane czesto nie aspirujg do piastowania
wyzszych stanowisk, jako wymagajacych petnej dyspozycyjnosci i zaangazowania, a przez to
zagrazajacych wypetnieniu jednoznacznie sformutowanych oczekiwan spotecznych. Potwierdza
to znamienny fakt, iz kobiety cztery razy czesciej od mezczyzn korzystajg z dwodch dni

zwolnienia od pracy z tytutu wychowywania dzieci w wieku do lat 14.

Pomiar reprezentatywnosci pici na wyzszych
stanowiskach kierowniczych
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W zakresie wynagrodzen brak rownego traktowania byt najbardziej zauwazalny w grupie
0sOb zatrudnionych na wyzszych stanowiskach kierowniczych. Kobiety pracujgce na tego typu
stanowiskach zarabiaty w 2002 roku o 17,1% mniej od swoich kolegow. W 2003 roku sytuacja
ulegta nieznacznemu pogorszeniu — roznica ta zwiekszyta sie do 20,7 punktu procentowego
i wynosi ponad jedng piatq wynagrodzenia otrzymywanego przez kobiety. W pozostatych

grupach pracowniczych réznice nie sg az tak drastyczne.

Roznica procentowa w wynagrodzeniu miesiecznym otrzymywanym przez kobiety i
mezczyzn w 2002 i 2003 roku
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Bilans roczny w 2003 r. w sposdéb znaczacy uwypukla réznice pomiedzy ptciami —
wyzsza pensja mezczyzn sprawia, ze roznica miedzy rocznym wynagrodzeniem kobiet
i mezczyzn jest rowna trzem sSrednim miesiecznym wynagrodzeniom kobiet. Przeprowadzone
badanie wykazato, ze na nizszych stanowiskach kierowniczych nie zanotowano znaczacych

réznic w wynagrodzeniach.

W badanej prébie nie wystapity widoczne réznice pomiedzy kobietami i mezczyznami
w zakresie dostepu, poprzez awans, do wyzszych stanowisk kierowniczych. Kobiety pracowaty
srednio 6 miesiecy krécej by uzyska¢ wyzsze stanowisko (kobiety: 10 lat i 1 miesigc —
mezczyzni: 10 lat i 7 miesiecy), ale upragniony awans osiggajg w wieku wyzszym o 4 miesigce
od mezczyzn (kobiety: 40 lat i 1 miesigc — mezczyzni: 39 lat i 9 miesiecy).

W badaniu nie stwierdzono dyskryminacji pracownikow w zakresie uksztattowania
warunkéw pracy, zarbwno w zakresie pracy w niedogodnych godzinach pracy, jak i pracy
w godzinach nadliczbowych.

Kobiety czesciej niz mezczyzni wykorzystujg uprawnienia przystugujgce rodzicom z racji

wychowywania potomstwa. Z prawa do dwudniowego zwolnienia od pracy z tytutu



wychowywania przynajmniej jednego dziecka w wieku do 14 lat korzystata co czwarta kobieta
I co siodmy mezczyzna.

Na wyzszych stanowiskach kierowniczych wykorzystanie w/w uprawnien wyraznie sie
zmniejsza, zarbwno wsrod kobiet, jak i wsrod mezczyzn.

Tendencja spadku przyrostu naturalnego ma odzwierciedlenie rowniez w srodowisku
pracy. W 2003 r. kobiety przebywaty na urlopie macierzynskim przecietnie 118 dni. Z tego
urlopu korzystata jedna na dwadziescia pie¢ kobiet. Jeszcze mniej kobiet korzystato z prawa do
urlopu wychowawczego i przecietnie wykorzystywaty 217 dni. W przypadku kobiet na wyzszych
stanowiskach kierowniczych ma to juz charakter sladowy, jednak jest to raczej wynikiem
Swiadomego planowania kariery — kobiety najpierw wychowujg potomstwo, a pozniej starajg sie
poswieci¢ pracy.

Mezczyzni - prawdopodobnie z powoddw uwarunkowan spotecznych - korzystajg z tych

uprawnien w stopniu marginalnym.

Korzystanie z urlopéw wychowawczych
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ll. SKARGI DOTYCZACE ROWNEGO TRAKTOWANIA W ZATRUDNIENIU
ORAZ MOBBINGU.

W 2004 r. do Panstwowej Inspekcji Pracy wptynety 94 sprawy, ktorych przedmiotem byta
dyskryminacja w stosunkach pracy. Sposrdéd 88 skarg tego typu rozpatrzonych do dnia
sporzadzenia niniejszego opracowania, 20 z nich okazato sie zasadnymi (22, 7%), w czterech
przypadkach zarzuty znalazlty czesciowe potwierdzenie. Zarzut molestowania seksualnego
podniesiono w osmiu skargach: 4 uznano za bezzasadne, co do dwéch wskazano sad jako
wiasciwy do ich rozpatrzenia, jednej nie mozna byto zweryfikowa¢ z uwagi na zasztg zmiane

dyrektora — rzekomego sprawce molestowania seksualnego, zas jedna jest w toku.
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W roku ubiegtym zarejestrowano 395 skarg, w ktérych podnoszono zarzut mobbingu.
Ponad potowa z nich zostata uznana za bezzasadne, zaledwie 31 skarg okazato sie by¢ w petni
uzasadnionymi, a w 43 przypadkach zarzut mobbingu znalazt czesciowe potwierdzenie.
Zebrany w trakcie kontroli podjetych w ramach rozpoznania 76 skarg materiat dowodowy nie
pozwalat na jednoznaczne wykazanie faktu mobbingu, co czynito koniecznym rozpoznanie tych

spraw na drodze postepowania sagdowego.
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Analiza powyzszych skarg wykazata, ze problematyka dyskryminacji bgadz mobbingu
zazwyczaj nie stanowi ich gtbwnego przedmiotu. Wystepuje ona zwykle obok zasadniczych
probleméw poruszanych przez skarzacych, np. nieprzestrzegania przez pracodawce przepiséw
dotyczacych wynagrodzenh za prace, czasu pracy, hawigzania i rozwigzania stosunku pracy itd.
W wielu skargach dotyczgcych problemu dyskryminacji sygnalizowane jest jednoczesnie
zjawisko mobbingu. Niejednokrotnie osoby skarzace postugujg sie terminem dyskryminacja,
pomimo ze skarga odnosi sie faktycznie do mobbingu — i na odwrét. Dla zainteresowanych
réznica pomiedzy mobbingiem a dyskryminacjg czesto pozostaje nieuchwytna. Powszechnie
panuje przekonanie, iz mobbing i dyskryminacja to pojecia opisujgce te samg instytucje, gdy
w rzeczywistosci sg one odmiennie uregulowane w Kodeksie pracy. Zasadnicza roznica polega
na tym, iz w przypadku dyskryminacji ciezar dowodu jest przerzucony na pracodawce, zas
zadanie ofiary ogranicza sie do przytoczenia faktdow stuzgcych uprawdopodobnieniu jej
zaistnienia. Natomiast w przypadku mobbingu ciezar dowodu spoczywa na dochodzgcym
roszczen pracowniku.

W skargach w rézny sposob okreslano przyczyny oraz kryteria dyskryminacji. W wielu
przypadkach skarzacy wskazywali kilka mozliwych kryteriow albo ograniczali sie jedynie do

ogolnego stwierdzenia, ze dyskryminacja ma miejsce, nie podajgc jej motywow.
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Zawarte w skargach zarzuty nierbwnego traktowania pracownikéw najczesciej dotyczyty
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, stan zdrowia i niepetnosprawnos¢, wymiar czasu pracy,
przynaleznos¢ zwigzkowa, w mniejszym stopniu ze wzgledu na ptec.

Do najczestszych przejawdw dyskryminacji — w ocenie skarzacych - nalezy zaliczy¢
niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia lub innych warunkéw zatrudnienia, zas w dalsze;j
kolejnosci wymieniane jest pomijanie przy awansowaniu oraz typowaniu do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Rozpatrzone skargi, w ktorych stawiany byt zarzut stosowania przez pracodawce dziatan
okreslonych w kodeksie pracy jako mobbing wskazujg, ze osoby skarzgce czesto rozciggajq
definicje mobbingu na inne nieprawidtowosci wystepujace w zaktadach pracy, np. tamanie
przepisOw o czasie pracy poprzez zatrudnienie ponad normy czasu pracy bez odpowiedniej
rekompensaty okreslonej przepisami kodeksu pracy.

Z doswiadczen inspektoréw pracy wynika, iz pracownicy oczekujg, aby inspektorzy
udowadniali stosowanie przez pracodawce dyskryminacji bgadz mobbingu. Te oczekiwania
w wielu przypadkach nie mogg by¢ spetnione, w szczegolnosci ze wzgledu na brak
materialnych dowodow stosowania takich praktyk, zwtaszcza w przypadku molestowania
seksualnego.

W wielu skargach zaobserwowano uzywanie przez pracownikéw stownictwa
nacechowanego emocjonalnie, w niedostatecznym stopniu sg opisywane natomiast fakty.
W udzielanych skarzgcym wyjasnieniach informowano o mozliwosci wystapienia do wtasciwego
sadu z powddztwem przeciwko pracodawcy, jak rowniez wnioskowania o przeprowadzenie
okreslonych dowodow wskazujgcych na praktyki mobbingu lub dyskryminacji w zatrudnieniu.
Podkreslano zarazem, iz podniesienie zarzutu dyskryminacji powoduje, ze to pracodawca ma
obowigzek udowodnienia przed sadem, iz roznicujgc sytuacje pracownikow kierowat sie

obiektywnymi powodami.

Skargi skierowane do organdw Panstwowej Inspekcji Pracy w ww. okresie
w zdecydowanej wiekszosci pochodzity od pracownikéw. Relatywnie duza liczba takich skarg

zostata rowniez ztozona przez organizacje zwigzkowe. Zdarzaty sie takze skargi anonimowe.

Ograniczone kompetencje inspektoréw pracy w zakresie zwalczania dyskryminaciji
i mobbingu znalazty odzwierciedlenie w kwestii zastosowanych srodkéw prawnych. Zgodnie
z obowigzujgcymi przepisami ocena, czy w danym wypadku wystgpita dyskryminacja badz
mobbing pracownika i czy powstato roszczenie o wyptate odszkodowania lub zadoscuczynienia,
nalezy do sadu pracy. W omawianych sprawach nie jest mozliwe stosowanie przez inspektoréw
pracy sankcji przewidzianych w przepisach o wykroczeniach przeciwko prawom pracownikow,

nie przewidziano takze mozliwosci wydawania decyzji administracyjnych. Dlatego jedynie
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w nielicznych przypadkach, gdy z okolicznosci sprawy ewidentnie wynikato, iz miata miejsce
dyskryminacja lub mobbing, stosowano srodki prawne (wystgpienia pokontrolne) wprost
regulujgce problemy zwigzane z dyskryminacjg pracownikbw badz przemocag psychiczng
w Ssrodowisku pracy. Najczes$ciej inspektorzy, informujgc skarzacych o dokonanych w trakcie
kontroli ustaleniach, pouczali ich o mozliwosci wystgpienia do sgdu pracy z powddztwem
0 zasgdzenie stosownego odszkodowania od pracodawcy.

Kierowane do pracodawcow wystgpienia pokontrolne dotyczyly takze realizacji
obowigzku udostepnienia pracownikom tekstu przepisow dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy lub
zapewnienia pracownikom dostepu do tych przepisbw w inny sposob przyjety u danego
pracodawcy, zgodnie z art. 94" Kodeksu pracy. W 2004 r. niedopetnienie wspomnianego
obowigzku stwierdzono u 32,6% pracodawcéw skontrolowanych w ramach realizacji tematu

.Przestrzeganie przepiséw dotyczacych zatrudniania pracownikéw”.

PODSUMOWANIE | WNIOSKI:

Wprowadzenie do polskiego ustawodawstwa przepisow regulujgcych kwestie
nierdbwnego traktowania oraz stosowania przemocy psychicznej w zatrudnieniu ujeto w ramy
prawne zjawiska wprawdzie nie nazwane, lecz od dawna istniejagce w srodowisku pracy, dajac
ich ofiarom narzedzia do walki z bezprawnym zachowaniem pracodawcy. O tym, na ile
zainteresowani z tych mozliwosci korzystaja, przesadza m.in. trudna sytuacja na rynku pracy
i zwigzana z tym obawa przed utratg pracy oraz wcigz niedostateczna znajomosc przepiséw
prawa pracy.

Konieczna tym samym jawi sie popularyzacja tematyki réwnosciowej ws$rod
pracodawcow i pracownikow, wyjasnianie roznic miedzy dyskryminacjg i mobbingiem oraz
wskazywanie mozliwych drég postepowania w przypadku ich zaistnienia. Rola nie do
przecenienia w rozpowszechnianiu postaw spotecznie pozgdanych przypada mediom, totez
wskazane jest szersze wykorzystanie srodkdw masowego przekazu dla oddziatywania na
postrzeganie problemu rownosci kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu. Postulowane jest takze
rozwijanie nowych metod przeciwdziatania niepozgadanym zjawiskom, np. prowadzenie
w wyznaczonych zaktadach pracy badan ankietowych i typowanie na tej podstawie zaktadow
pracy, w ktérych kadra kierownicza bylaby zapraszana na specjalne szkolenia/warsztaty
w zakresie rozpoznawania mobbingu i dyskryminacji, przyblizajace ich skutki oraz zalecane

srodki profilaktyczne.
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Naptywajace do Inspekcji skargi podnoszace zarzut dyskryminacji bgdz mobbingu sg
szczegotowo badane: jesli w trakcie postepowania kontrolnego inspektor pracy zbierze dowody
potwierdzajgce zarzuty skarzgacego, w wystgpieniu pokontrolnym wnioskuje do pracodawcy
o usuniecie stwierdzonych nieprawidtowosci. Jednakze w zdecydowanej wiekszosci
przypadkow wiasciwg drogq dla dochodzenia roszczen z tytutu mobbingu i dyskryminacji jest
droga sadowa, gdyz jedynie sad dysponuje niezbednym instrumentarium dla przeprowadzenia
postepowania dowodowego i ustalenia, czy rzeczywiscie mobbing czy dyskryminacja miata
miejsce oraz zasgadzenia odpowiedniego odszkodowania badz zadoséuczynienia.

Realne korzysci ptynace z wprowadzenia regulacji rownosciowych bedg sie pojawiac
powoli, narastajgc stopniowo w miare ich popularyzacji, a takze poprawy sytuacji na rynku
pracy. Osiagniecie wymiernych efektow na polu wyrownywania sytuacji zawodowej
pracownikOw obu pfci wydaje sie niemozliwe, o ile nie zostang zintensyfikowane starania
o tworzenie mozliwosci tatwiejszego godzenia zycia rodzinnego z zyciem zawodowym, czy
aktywizacje zawodowq kobiet po przerwie zwigzanej z wypetnianiem funkcji rodzicielskich.
Panstwowa Inspekcja Pracy podejmuje wszelkie mozliwe kroki, by przepisy Kodeksu pracy
gwarantujgce rownos¢ w zatrudnieniu nie stanowity efektownej, lecz niewiele znaczacej
deklaracji, a stuzyly pracownikom i pracodawcom w ksztattowaniu przyjaznego Srodowiska
pracy. Nie do przecenienia w omawianym obszarze jest rowniez rola zwigzkéw zawodowych,
jako waznego partnera dla Panstwowej Inspekcji Pracy oraz pracodawcow w rozwigzywaniu

problemoéw zwigzanych z przestrzeganiem praw pracowniczych.
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