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PRAWO ANTYDYSKRYMINACYJNE 
 

I. na szczeblu międzynarodowym 
 

1. Powszechna Deklaracja Praw Człowieka z 10 grudnia 1948 (ONZ), 
  
2. Konwencja o Ochronie Praw Człowieka i Podstawowych Wolności z 4 listopada 1950 roku, (zmieniona 
Protokołami nr 3, 5, 8, 14 oraz uzupełniona Protokołem nr 2) (Dz.U. 1993 nr 61 poz. 284),  
 

3. Konwencja Narodów Zjednoczonych w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, przyjęta przez 
Zgromadzenie Ogólne Narodów Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r. (Dz. U. z 1982 roku, Nr 10, poz. 72),  
 

4. Międzynarodowa Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej, otwarta do podpisu w 
Nowym Jorku dnia 7 marca 1966 r. (Dz. U. z 1969 roku, Nr 25, poz. 187),  
 

5. Międzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Społecznych i Kulturalnych, otwarty do podpisu w Nowym Jorku dnia 
19 grudnia 1966 r.,  
 

6. Międzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych, otwarty do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 
1966 roku (Dz. U. z 1977 roku, Nr, 38, poz. 167),  
 

7. Deklaracja w sprawie eliminacji wszelkich form nietolerancji i dyskryminacji opartych na religii lub przekonaniach, z 
dnia 25 listopada 1981 r., Nowy Jork,  
 

8. Konwencja Ramowa o Ochronie mniejszości Narodowych, sporządzona w Strasburgu dnia 1 lutego 1995 r. (Dz. 
U. z 2002r., nr 22, poz.209).  
 

II. na szczeblu europejskim 
 

1. Europejska Konwencja Praw Człowieka (1950r.) 
2. Europejska Konwencja w sprawie zapobiegania Torturom oraz Nieludzkiemu lub Poniżającemu Traktowaniu albo 

Karaniu (1987r.) 
3. Europejska Karta Społeczna ( 1961/1996) 
4. Konwencja ramowa o ochronie mniejszości narodowych (1998) 
5. Europejska Konwencja o Ochronie Praw Dzieci ( 1996) 
 

6. Traktat ustanawiającym Wspólnotę Europejską (TWE) (tzw.prawo pierwotne) gdzie do zadań wspólnotowych 
zalicza się propagowanie i popieranie równości (art. 2 TWE). Artykuł 13 TWE uprawnia Radę (wspólnotowy organ 
ustawodawczy) do podejmowania środków niezbędnych do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze względu na 
płeć, rasę, pochodzenie etniczne, religię, światopogląd, niepełnosprawność, wiek lub orientację seksualną. 

7. Karta Praw Podstawowych zakazująca jakiejkolwiek dyskryminacji z takich powodów, jak płeć, rasa, kolor skóry, 
pochodzenie etniczne i społeczne, cechy genetyczne, język, religia lub przekonania, opinie polityczne lub 
wszelkie inne, przynależność do mniejszości narodowej, majątek, urodzenie, niepełnosprawność, wiek lub 
orientacja seksualna (art. 21), 

8. Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pracowników,  która zalicza równość traktowania kobiet i mężczyzn do 
podstawowych praw socjalnych pracownicy/pracownika i uznaje znaczenie walki z dyskryminacją we wszystkich 
postaciach, włącznie z potrzebą podjęcia właściwych działań na rzecz integracji społecznej oraz gospodarczej 
osób starszych i niepełnosprawnych, 

9. Dyrektywy  

• dyrektywy 83/477/EWG z dnia 19 września 1983 r. w sprawie ochrony pracowników przed ryzykiem 
związanym z narażeniem na działanie azbestu w miejscu pracy (druga dyrektywa szczegółowa                           
w rozumieniu art. 8 dyrektywy 80/1107/EWG) (Dz. Urz. WE L 263 z 24.09.1983, z późn. zm.), 

• dyrektywy 86/188/EWG z dnia 12 maja 1986 r. w sprawie ochrony pracowników przed ryzykiem związanym                           
z narażeniem na działanie hałasu w miejscu pracy (Dz. Urz. WE L 137 z 24.05.1986), 

• dyrektywy 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia środków w celu poprawy 
bezpieczeństwa i zdrowia pracowników w miejscu pracy (Dz. Urz. WE L 183 z 29.06.1989), 
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• dyrektywy 89/654/EWG z dnia 30 listopada 1989 r. dotyczącej minimalnych wymagań w dziedzinie 
bezpieczeństwa  i ochrony zdrowia w miejscu pracy (pierwsza dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 
ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 393 z 30.12.1989), 

• dyrektywy 89/655/EWG z dnia 30 listopada 1989 r. dotyczącej minimalnych wymagań w dziedzinie 
bezpieczeństwa i higieny użytkowania sprzętu roboczego przez pracowników podczas pracy (druga 
dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 393                            
z 30.12.1989, z późn. zm.), 

• dyrektywy 89/656/EWG z dnia 30 listopada 1989 r. w sprawie minimalnych wymagań w dziedzinie 
bezpieczeństwa i ochrony zdrowia pracowników korzystających z wyposażenia ochrony osobistej (trzecia 
dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 393                             
z 30.12.1989), 

• dyrektywy 90/269/EWG z dnia 29 maja 1990 r. w sprawie minimalnych wymagań dotyczących ochrony 
zdrowia i bezpieczeństwa podczas ręcznego przemieszczania ciężarów w przypadku możliwości 
wystąpienia zagrożenia, zwłaszcza urazów kręgosłupa pracowników (czwarta szczegółowa dyrektywa                 
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 156 z 21.06.1990), 

• dyrektywy 90/270/EWG z dnia 29 maja 1990 r. w sprawie minimalnych wymagań w dziedzinie 
bezpieczeństwa i ochrony zdrowia przy pracy z urządzeniami wyposażonymi w monitory ekranowe (piąta 
dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 156                             
z 21.06.1990), 

• dyrektywy 90/394/EWG z dnia 28 czerwca 1990 r. w sprawie ochrony pracowników przed zagrożeniem 
dotyczącym narażenia na działanie czynników rakotwórczych podczas pracy (szósta dyrektywa szczegółowa                 
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 196 z 26.07.1990,  z późn. zm.), 

• dyrektywy 91/322/EWG z dnia 29 maja 1991 r. w sprawie ustalenia indykatywnych wartości granicznych                                                         
w wykonaniu dyrektywy 80/1107/EWG w sprawie ochrony pracowników przed ryzykiem związanym                                           
z narażeniem na działanie czynników chemicznych, fizycznych i biologicznych w miejscu pracy (Dz. Urz. WE 
L 177  z 05.07.1991), 

• dyrektywy 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupełniającej środki mające wspierać poprawę 
bezpieczeństwa  i zdrowia w pracy pracowników pozostających w stosunku pracy na czas określony lub                    
w czasowym stosunku pracy (Dz. Urz. WE L 206 z 29.07.1991), 

• dyrektywy 91/533/EWG z dnia 14 października 1991 r. w sprawie obowiązku pracodawcy dotyczącym 
informowania pracowników o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy (Dz. Urz. WE L 288                    
z 08.07.1992), 

• dyrektywy 92/57/EWG z dnia 24 czerwca 1992 r. w sprawie wprowadzenia w życie minimalnych wymagań                               
w zakresie bezpieczeństwa i ochrony zdrowia w miejscach tymczasowych lub ruchomych budów (ósma 
dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 245                           
z 26.08.1992), 

• dyrektywy 92/58/EWG z dnia 24 czerwca 1992 r. w sprawie minimalnych wymagań dotyczących znaków 
bezpieczeństwa i/lub zdrowia w miejscu pracy (dziewiąta dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 
dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 245 z 26.08.1992), 

• dyrektywy 92/85/EWG z dnia 19 października 1992 r. w sprawie wprowadzenia środków służących 
wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczeństwa i zdrowia pracownic w ciąży, pracownic, które 
niedawno rodziły  i pracownic karmiących piersią (dziesiąta dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 ust. 
1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 348 z 28.11.1992), 

• dyrektywy 93/104/WE z dnia 23 listopada 1993 r. dotyczącej niektórych aspektów organizacji czasu pracy 
(Dz. Urz. WE L 307 z 13.12.1993), 

• dyrektywy 94/33/WE z dnia 22 czerwca 1994 r. w sprawie ochrony pracy osób młodych (Dz. Urz. WE L 216                             
z 20.08.1994), 

• dyrektywy 96/34/WE z dnia 3 czerwca 1996 r. w sprawie Porozumienia ramowego dotyczącego urlopu 
rodzicielskiego zawartego przez Europejską Unię Konfederacji Przemysłowych i Pracodawców /UNICE/, 
Europejskie Centrum Przedsiębiorstw Publicznych /CEEP/ oraz Europejską Konfederację Związków 
Zawodowych /ETUC/ (Dz. Urz. WE L 145 z 19.06.1996), 

• dyrektywy 96/71/WE z dnia 16 grudnia 1996 r. dotyczącej delegowania pracowników w ramach świadczenia 
usług (Dz. Urz. WE L 18 z 21.01.1997), 
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• dyrektywy 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczącej ciężaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze 
względu na płeć (Dz. Urz. WE L 14 z 20.01.1998), 

• dyrektywy 98/24/WE z dnia 7 kwietnia 1998 r. w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczeństwa pracowników 
przed ryzykiem związanym z czynnikami chemicznymi w miejscu pracy (czternasta dyrektywa szczegółowa 
w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 131 z 05.05.1998), 

• dyrektywy 99/70//WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczącej Porozumienia ramowego w sprawie pracy na 
czas określony, zawartego przez Europejską Unię Konfederacji Przemysłowych i Pracodawców (UNICE), 
Europejskie Centrum Przedsiębiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejską Konfederację Związków 
Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L 175 z 10.07.1999), 

• dyrektywy 1999/92/WE z dnia 16 grudnia 1999 r. w sprawie minimalnych wymagań dotyczących 
bezpieczeństwa i ochrony zdrowia pracowników zatrudnionych na stanowiskach pracy, na których może 
wystąpić atmosfera wybuchowa (piętnasta dyrektywa szczegółowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 
89/391/EWG) (Dz. Urz. WE L 23  z 28.01.2000), 

• dyrektywy 2000/34/WE z dnia 22 czerwca 2000 r. zmieniającej dyrektywę 93/104/WE dotyczącą niektórych 
aspektów organizacji czasu pracy w celu objęcia sektorów i działalności wyłączonej z tej dyrektywy (Dz. Urz. 
WE L 195  z 01.08.2000), 

• dyrektywy 2000/39/WE z dnia 8 czerwca 2000 r. ustanawiającej pierwszą listę indykatywnych wartości 
granicznych narażenia na czynniki zewnętrzne podczas pracy - w związku z wykonaniem dyrektywy Rady 
98/24/WE w sprawie ochrony zdrowia i bezpieczeństwa pracowników przed ryzykiem związanym ze 
środkami chemicznymi w miejscu pracy (Dz. Urz. WE L 142 z 16.06.2000), 

• dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzającej w życie zasadę równego traktowania 
osób bez względu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000), 

III. na szczeblu krajowym 

1. Konstytucja RP (art.13,25,27,30,31,32,33,35,53,54,57,58,60,63,67,68,69,70,75,76) 
 

2. Kodeks pracy 
Art. 111. Pracodawca jest obowiązany szanować godność i inne dobra osobiste pracownika.  
Art. 112. Pracownicy mają równe prawa z tytułu jednakowego wypełniania takich samych obowiązków; dotyczy to                    
w szczególności równego traktowania mężczyzn i kobiet w zatrudnieniu.  
Art. 113. Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpośrednia lub pośrednia, w szczególności ze względu na 
płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, 
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, a także ze względu na zatrudnienie na czas określony lub 
nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.  
Art. 15.  Pracodawca jest obowiązany zapewnić pracownikom bezpieczne i higieniczne warunki pracy.  

Rozdział IIa Równe traktowanie w zatrudnieniu 

Art. 183a. 

§ 1. Pracownicy powinni być równo traktowani w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków 
zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczególności 
bez względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność 
związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, a także bez względu na zatrudnienie na czas 
określony lub nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy. 

§ 2. Równe traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposób, bezpośrednio lub 
pośrednio, z przyczyn określonych w § 1. 

§ 3. Dyskryminowanie bezpośrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn określonych w § 1 
był, jest lub mógłby być traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie niż inni pracownicy. 
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§ 4. Dyskryminowanie pośrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego 
kryterium lub podjętego działania występują dysproporcje w zakresie warunków zatrudnienia na niekorzyść 
wszystkich lub znacznej liczby pracowników należących do grupy wyróżnionej ze względu na jedną lub kilka 
przyczyn określonych w § 1, jeżeli dysproporcje te nie mogą być uzasadnione innymi obiektywnymi powodami. 

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest także: 

1) działanie polegające na zachęcaniu innej osoby do naruszania zasady równego traktowania w zatrudnieniu, 

2) zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności albo poniżenie lub upokorzenie pracownika 
(molestowanie). 

§ 6. Dyskryminowaniem ze względu na płeć jest także każde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym 
lub odnoszące się do płci pracownika, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności lub poniżenie albo 
upokorzenie pracownika; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy 
(molestowanie seksualne). 

Art. 183b. 

§ 1. Za naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzeżeniem § 2-4, uważa się różnicowanie 
przez pracodawcę sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, którego skutkiem jest 
w szczególności: 

1) odmowa nawiązania lub rozwiązanie stosunku pracy, 

2) niekorzystne ukształtowanie wynagrodzenia za pracę lub innych warunków zatrudnienia albo pominięcie przy 
awansowaniu lub przyznawaniu innych świadczeń związanych z pracą, 

3) pominięcie przy typowaniu do udziału w szkoleniach podnoszących kwalifikacje zawodowe 

- chyba że pracodawca udowodni, że kierował się obiektywnymi powodami. 

§ 2. Zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie naruszają działania polegające na: 

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, jeżeli jest to uzasadnione ze 
względu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom, 

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunków zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jeżeli jest to uzasadnione 
przyczynami niedotyczącymi pracowników, 

3) stosowaniu środków, które różnicują sytuację prawną pracownika ze względu na ochronę rodzicielstwa, wiek lub 
niepełnosprawność pracownika, 

4) ustalaniu warunków zatrudniania i zwalniania pracowników, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostępu do 
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych - z uwzględnieniem kryterium stażu pracy. 

§ 3. Nie stanowią naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu działania podejmowane przez określony 
czas, zmierzające do wyrównywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracowników wyróżnionych z jednej lub 
kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, przez zmniejszenie na korzyść takich pracowników faktycznych 
nierówności, w zakresie określonym w tym przepisie.  

§ 4. Różnicowanie pracowników ze względu na religię lub wyznanie nie stanowi naruszenia zasady równego 
traktowania w zatrudnieniu, jeżeli w związku z rodzajem i charakterem działalności prowadzonej w ramach kościołów 
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i innych związków wyznaniowych, a także organizacji, których cel działania pozostaje w bezpośrednim związku                     
z religią lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wymaganie 
zawodowe. 

Art. 183c. 

§ 1. Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę lub za pracę o jednakowej 
wartości. 

§ 2. Wynagrodzenie, o którym mowa w § 1, obejmuje wszystkie składniki wynagrodzenia, bez względu na ich nazwę 
i charakter, a także inne świadczenia związane z pracą, przyznawane pracownikom  w formie pieniężnej lub w innej 
formie niż pieniężna. 

§ 3. Pracami o jednakowej wartości są prace, których wykonywanie wymaga od pracowników porównywalnych 
kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrębnych przepisach lub praktyką                     
i doświadczeniem zawodowym, a także porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku. 

Art. 183d. 

Osoba, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do 
odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych 
przepisów. 

Art. 183e. 

Skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia zasady równego traktowania                  
w zatrudnieniu nie może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie przez pracodawcę stosunku pracy lub 
jego rozwiązanie bez wypowiedzenia."; 

Art. 94.  Pracodawca jest obowiązany w szczególności:  

2b)  przeciwdziałać dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczególności ze względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, 
rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, 
orientację seksualną, a także ze względu na zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub               
w niepełnym wymiarze czasu pracy,   

Art. 941.  Pracodawca udostępnia pracownikom tekst przepisów dotyczących równego traktowania w zatrudnieniu            
w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zakładu pracy lub zapewnia pracownikom dostęp do tych 
przepisów w inny sposób przyjęty u danego pracodawcy.  

Art. 943.  § 1. Pracodawca jest obowiązany przeciwdziałać mobbingowi.  

§ 2. Mobbing oznacza działania lub zachowania dotyczące pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, 
polegające na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika, wywołujące u niego zaniżoną 
ocenę przydatności zawodowej, powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie 
go lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników.  

§ 3. Pracownik, u którego mobbing wywołał rozstrój zdrowia, może dochodzić od pracodawcy odpowiedniej sumy 
tytułem zadośćuczynienia pieniężnego za doznaną krzywdę.  

§ 4. Pracownik, który wskutek mobbingu rozwiązał umowę o pracę, ma prawo dochodzić od pracodawcy 
odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych 
przepisów.  
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§ 5. Oświadczenie pracownika o rozwiązaniu umowy o pracę powinno nastąpić na piśmie z podaniem przyczyny,                   
o której mowa w § 2, uzasadniającej rozwiązanie umowy.  

Art. 207. 
 

1. Pracodawca ponosi odpowiedzialność za stan bezpieczeństwa i higieny pracy w zakładzie pracy. 
 
2. Pracodawca jest obowiązany chronić zdrowie i życie pracowników poprzez zapewnienie bezpiecznych i 

higienicznych warunków pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiągnięć nauki i techniki. W szczególności 
pracodawca jest obowiązany: 
1) organizować pracę w sposób zapewniający bezpieczne i higieniczne warunki pracy, 
2) zapewniać przestrzeganie w zakładzie pracy przepisów oraz zasad bezpieczeństwa i higieny pracy, wydawać 
polecenia usunięcia uchybień w tym zakresie oraz kontrolować wykonanie tych poleceń. 

 

3.  USTAWA z 3 grudnia 2010 o wdrożeniu niektórych przepisów UE w zakresie równego traktowania (Dz. U.               
z 2010 r. Nr 254, poz. 1700). tzw. „Ustawa antydyskryminacyjna” 
 

Ustawa określa obszary i sposoby przeciwdziałania naruszeniom zasady równego traktowania ze względu na płeć, 
rasę, pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, światopogląd, niepełnosprawność, wiek lub orientację 
seksualną oraz organy właściwe w tym zakresie, ma zastosowanie do osób fizycznych, osób prawnych i jednostek 
organizacyjnych (artykuł 1, 2).  
W artykule 3 Ustawy zdefiniowano następujące określenia:  
1) dyskryminacja bezpośrednia – rozumie się przez to sytuację, w której osoba fizyczna ze względu na płeć, rasę, 
pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, światopogląd, niepełnosprawność, wiek lub orientację 
seksualną jest traktowana mniej korzystnie niż jest, była lub byłaby traktowana inna osoba w porównywalnej sytuacji;  
2) dyskryminacja pośrednia – rozumie się przez to sytuację, w której dla osoby fizycznej ze względu na płeć, rasę, 
pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, światopogląd, niepełnosprawność, wiek lub orientację 
seksualną na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjętego działania 
występują lub mogłyby wystąpić niekorzystne dysproporcje lub szczególnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba że 
postanowienie, kryterium lub działanie jest obiektywnie uzasadnione ze względu na zgodny z prawem cel, który ma 
być osiągnięty, a środki służące osiągnięciu tego celu są właściwe i konieczne;  
3) molestowanie – rozumie się przez to każde niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest 
naruszenie godności osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub 
uwłaczającej atmosfery;  
4) molestowanie seksualne – rozumie się przez to każde niepożądane zachowanie o charakterze seksualnym 
wobec osoby fizycznej lub odnoszące się do płci, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności tej osoby,             
w szczególności przez stworzenie wobec niej zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej 
atmosfery; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;  
5) nierówne traktowanie – rozumie się przez to traktowanie osób fizycznych w sposób będący jednym lub kilkoma                
z następujących zachowań: dyskryminacją bezpośrednią, dyskryminacją pośrednią, molestowaniem, molestowaniem 
seksualnym, a także mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikającym z odrzucenia molestowania lub 
molestowania seksualnego lub podporządkowania się molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz 
zachęcanie do takich zachowań i nakazywanie tych zachowań;  
6) zasada równego traktowania – rozumie się przez to brak jakichkolwiek zachowań stanowiących nierówne 
traktowanie.  
Artykuł 4 Ustawy określa zakres stosowania ustawy zaznaczając sfery związane z podejmowaniem różnego rodzaju 
kształcenia zawodowego, warunków podejmowania i wykonywania działalności gospodarczej lub zawodowej, 
przystępowania i działania w związkach zawodowych, organizacjach pracodawców oraz samorządach zawodowych 
oraz dostępu do instrumentów rynku pracy tj. oferowanych przez inne podmioty działające na rzecz zatrudnienia, 
rozwoju zasobów ludzkich i przeciwdziałania bezrobociu, zabezpieczenia społecznego, opieki zdrowotnej, oświaty                    
i szkolnictwa wyższego, usług, w tym usług mieszkaniowych i rzeczy.  
Zakazuje się nierównego traktowania osób fizycznych ze względu na płeć, rasę, pochodzenie etniczne lub 
narodowość w zakresie dostępu i warunków korzystania z zabezpieczenia społecznego, w zakresie opieki 
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zdrowotnej oraz oświaty i szkolnictwa wyższego, usług, w tym usług mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw 
lub energii, jeżeli są one oferowane publicznie (artykuł 6, 7).  

Zakazuje się zachęcania do nierównego traktowania lub nakazywania nierównego traktowania (artykuł 9).  

Nie stanowi naruszenia zasady równego traktowania podejmowanie działań służących zapobieganiu nierównemu 
traktowaniu lub wyrównywaniu niedogodności związanych z nierównym traktowaniem (artykuł 11).  
W przypadku naruszeń zasady równego traktowania określonych w niniejszej ustawie, w stosunku do osoby 
fizycznej, w tym w związku z ciążą, urlopem macierzyńskim, dodatkowym urlopem macierzyńskim, urlopem na 
warunkach urlopu macierzyńskiego, dodatkowym urlopem na warunkach urlopu macierzyńskiego, urlopem 
ojcowskim lub urlopem wychowawczym, osobom fizycznym przysługuje roszczenie, tj. ma prawo do odszkodowania 
(artykuł 12, 13).  
4. USTAWA z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich. (Dz.U. 1987 nr 21 poz. 123, z późn. zm.)  
5. USTAWA z dnia 29 stycznia 2004 r. Prawo zamówień publicznych (Dz.U. 2004 nr 19 poz. 177 z późn. zm.– ost. 
zmiana Kancelaria Sejmu s. 1/111 2012-10-22)  
6. USTAWA z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób 
niepełnosprawnych ( Dz.U. 1997 Nr 123 poz. 776)  

7. USTAWA z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 

415, z późn. zm.) 

Wykonywanie zadań dotyczących realizacji zasady równego traktowania powierza się Rzecznikowi Praw 
Obywatelskich oraz Pełnomocnikowi Rządu do Spraw Równego Traktowania. 

 

WYROKI SĄDU 
 

1. Wyrok Sądu Najwyższego z 10 listopada 2010 r., II PK 68/12,Legali 
2. Wyrok Sądu Najwyższego z 8 grudnia 2005 r. I PK 103/05, OSNP 2006,nr 21-22, poz. 321  
3. Wyroki Sądu Najwyższego: z 5.10. 2007r., II PK 31/07, PiZS nr 3/2008, z 5.12. 2006r., II PK 112/08, z 8.12. 

2005r., I PK 103/05, OSNAPiUS nr 22-23/2006, poz. 321 
4. Wyrok Sądu Najwyższego z 17.01. 2007r. I PK 176/08, OSNAPiUS nr 5-6/2008, poz. 58 
5. Postanowienie SN – Izba Pracy, Ubezpieczeń Społecznych i Spraw Publicznych z 21.01. 2009r., II PK 252/10  
6. Postanowienie SN – Izba Pracy, Ubezpieczeń Społecznych i Spraw Publicznych z 14.11.2008r. II PK 88/08 
7. Wyrik SN z 17.01. 2007r. ,I PK 176/07, OSNAPiUS nr 5-6/2008, poz. 58 
 

IV. Instytucje realizujące politykę równego traktowania 
 

• Rzecznik Praw Obywatelskich 

• Pełnomocnik Rządu ds. Równego Traktowania 

• Pełnomocnik Rządu ds. Osób Niepełnosprawnych 

• Rzecznik Praw Dziecka 

• Rzecznik Praw Pacjenta 

• Rzecznik Ubezpieczonych 

• ministerstwa 
 

 


