Wyzsza Szkota Policji Szczytno, dnia 11 marca 2022 .

w Szczytnie

L.dz. A819/2022

ZARZADZENIE NR 34 /2022
KOMENDANTA-REKTORA WYZSZEJ SZKOLY POLICJI W SZCZYTNIE

zdnia 11 marca 2022 r.

w sprawie wprowadzenia Planu Réwnosci Plci w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie
na lata 2022 — 2025

Na podstawie art. 23 ust. 1 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym

i nauce (Dz. U. z 2021 r. poz. 478, z p6zn. zm.), zarzadza sie, co nastepuje:

§1.

Woprowadza si¢ Plan Rownos$ci Plci w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie na lata 2022 — 2025,

ktory stanowi zalacznik do zarzadzenia.

§2.

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.

Komendant-Rektor
Wyizszej Szkoly Policji w Szczytnie

insp. dr hab. Iwona Klonowska, prof. WSPol



PLAN ROWNOSCI PLCI
W WYZSZEJ SZKOLE POLICJI W SZCZYTNIE NA LATA 2022-2025

Wstep

Rownos¢ i roznorodnos¢ sg wartosciami definiujagcymi nowoczesne spoteczenstwo.
W prawie traktatowym okreslono rownouprawnienie pici jako jedng z podstawowych
wartos$ci, na ktorych opiera si¢ Unia Europejska, dlatego zapewnienie wszystkim réwnego
traktowania i usuwanie strukturalnych nierownosci miedzy kobietami i me¢zczyznami jest
zadaniem Unii Europejskiej i panstw cztonkowskich. Rownouprawnienie stanowi kluczowa
zasade europejskiego filaru praw socjalnych i praw podstawowych.

Roznorodno$é przyczynia si¢ do rozwoju gospodarczego, lepszego wykorzystania
potencjalu spotecznego, rozwoju rynku pracy i spoteczenstwa obywatelskiego. Takie
rozumienie $wiata, dajace réwne szanse wszystkim ludziom, jest rowniez impulsem do
rozwoju nauki.

Misja Wyzszej Szkoty Policji w Szczytnie (WSPol) jest ksztalcenie na najwyzszym
poziomie kadr stuzb panstwowych i studentow. WSPol, zajmujac szczegdlne miejsce w
systemie szkot wyzszych, musi sprosta¢ wysokim wymaganiom naukowym oraz
oczekiwaniom wobec absolwentéw, ktorzy beda stanowi¢ kadre organdow administracji
publicznej. Ich dobre wyksztatcenie, swiadomos¢ norm i zasad, otwarto$¢ i zrozumienie dla
warto$ci decydowac bedzie o realizacji zasad demokratycznego panstwa prawnego.

Opracowanie i realizacja Planu Rownosci Plci w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie na lata
2022-2025 obejmuje nastepujace zagadnienia i dziatania:

— Diagnoze i analize aktualnej sytuacji w zakresie rownosci ptci w WSPol.
— Cele polityki w przedmiocie roéwnosci pici w Uczelni.

— Szczegotowe dziatania 1 wskazniki dla osiggnigcia celow na rzecz rownouprawnienia i
niedyskryminowania ze wzglgdu na ple¢ w rozwoju zawodowym, naukowym
spotecznos$ci akademickiej Uczelni.

— Harmonogram implementacji dziatan.

— Zbieranie danych i monitorowanie dzialan na rzecz rownosci ptci w Uczelni, w tym
okreslenie grup odbiorcow tych dziatan oraz wskazanie oséb odpowiedzialnych za ich
monitorowanie 1 ewaluacje.



DIAGNOZA | ANALIZA AKTUALNEJ SYTUACJI W ZAKRESIE
ROWNOSCI PLCI W WYZSZEJ SZKOLE POLICJI W SZCZYTNIE

Punktem wyjscia do stworzenia Planu Rownosci Plci w Wyzszej Szkole Policji
w Szczytnie na lata 20222025 byta analiza informacji kadrowych dotyczacych:

— zatrudnienia w WSPol (ogoétem),

— wiadz WSPol,

— witadz Wydziatu Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych,
— udziatu w badaniach,

— udzialu w Programie Erasmus Plus.

A. Ogoélne dane o zatrudnieniu w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie

Tabela A. 1. Ogolne dane o zatrudnieniu w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie

Pracownicy cywilni Funkcjonariusze
Pracownicy WSPol
kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni
Liczba kobiet i mezczyzn 254 138 66 150
Pracownicy badawczo-dydaktyczni 5 16 7 4
Pracownicy dydaktyczni 6 11 32 92
Profesor 1 6
Profesor uczelni 1 10 1 3
Adiunkt 5 7 7 4
Dyrektor instytutu, zastepca
4 3
dyrektora
Kierownik zaktadu - --- 3 3
Kierownik dzialu/sekcji i zastepca
. , . 8 2 5 5
kierownika w logistyce




Wykres A. 1. Liczba kobiet i m¢zczyzn — pracownicy cywilni

138

254
m kobiety

Emezczyzni

Wskazniki ogolnego zatrudnienia osob w WSPol uwidaczniaja, ze na stanowiskach
cywilnych jest zdecydowana przewaga kobiet (254 osoby) w stosunku do etatow
zajmowanych przez me¢zczyzn (138 osob).

Wykres A.2. Liczba kobiet i mgzczyzn — funkcjonariusze

66

®m kobiety
150

B mezczyzni

Odwrotne proporcje zatrudnienia wystepuja ha stanowiskach mundurowych.
Obserwujemy przewage me¢zczyzn (150 0sob) w pordwnaniu z zatrudnieniem kobiet na tego
rodzaju stanowiskach (66 osob).



Wykres A.3. Pracownicy badawczo-dydaktyczni — pracownicy cywilni

5

®m kobiety

B mezczyzni

W WSPol pracownicy cywilni zatrudnieni na stanowisku badawczo-dydaktycznym to
gléwnie mezczyzni (16 osob), natomiast kobiety s w mniejszosci (5 0sob).

Wykres A.4. Pracownicy badawczo-dydaktyczni — funkcjonariusze

m kobiet

B mezcz

Porownujac zatrudnienie na tych stanowiskach funkcjonariuszy, widoczna jest
przewaga kobiet (7 osob). Mezczyzn na stanowiskach badawczo-dydaktycznych jest 4.



Wykres A.5. Pracownicy dydaktyczni — pracownicy cywilni

®m kobiety

B mezczyzni

Proporcja prawie jeden do dwoch obrazuje zatrudnienie pracownikow cywilnych ze
wzgledu na pte¢ na stanowiskach dydaktycznych. W tym zestawieniu przewage statystyczna
maja mezezyzni. Na 6 kobiet przypada 11 mezczyzn.

Wykres A.6. Pracownicy dydaktyczni — funkcjonariusze

32

®m kobiety

B mezczyzni

Jeszcze wigksza dysproporcje, bo prawie jeden do trzech, mozna zauwazy¢, jesli
chodzi o stanowiska dydaktyczne i zatrudnionych funkcjonariuszy. Liczba kobiet
zatrudnionych w WSPol na tych stanowiskach wynosi 32, natomiast m¢zczyzn — 92.



Wykres A.7. Profesor — pracownicy cywilni

®m kobiety

B mezczyzni

Na stanowisku profesora zatrudnione sg tylko osoby cywilne — jest to 6 mgzczyzn
i 1 kobieta.

Wykres A.8. Profesor uczelni — pracownicy cywilni

1

®m kobiety

B mezczyzni

Osoby pracujace na stanowisku profesora uczelni, podobnie jak we wczesniej
omoéwionym punkcie, to réwniez gtownie mezczyzni (10 osdb). Na tym stanowisku
zatrudniona jest tylko 1 kobieta.



Wykres A.9. Profesor uczelni — funkcjonariusze

®m kobiety

B mezczyzni

Analogicznie, stanowisko profesora uczelni (funkcjonariusze) zajmuja w wigkszosci
mezczyzni (3 osoby) i tylko 1 kobieta.

Z analizy danych (wykresy A.7, A.8 i A.9) wynika, Ze stopnie naukowe profesora lub
doktora habilitowanego, ktore umozliwiaja zajmowanie powyzszych stanowisk, posiadaja
glownie mezczyzni, ktorzy sa cywilami. Ogolnie, ta proporcja wynosi 19 mezczyzn do 3
kobiet. Oprocz duzej dysproporcji na tle pici trzeba réwniez zauwazy¢, ze W tej grupie jest
tylko 1 kobieta, ktora jest funkcjonariuszka.

Wykres A.10. Adiunkt — pracownicy cywilni

®m kobiety

B mezczyzni

Analizujac stanowiska adiunkta zajmowane przez pracownikow cywilnych, mozna



stwierdzi¢ prawie poréwnywalne zatrudnienie me¢zczyzn (7 osob) i kobiet (5 o0sob),
z nieznaczng tylko przewaga mezczyzn.

Wykres A.11. Adiunkt — funkcjonariusze

®m kobiety

B mezczyzni

Funkcjonariusze zatrudnieni na stanowisku adiunkta to w wigkszosci kobiety (7 0sob).
Mezczyzni — funkcjonariusze pracujacy na stanowisku adiunkta to — 4 osoby.

Waznym aspektem podlegajacym analizie danych zatrudnienia w kontek$cie diagnozy
i budowania planéw réwnosci plci jest pordwnanie zajmowanych stanowisk kierowniczych ze
wzgledu na ple¢.

Wykres A.12. Dyrektor instytutu, zast¢pca dyrektora — funkcjonariusze

®m kobiety

B mezczyzni

Etaty dyrektora instytutu, jak rowniez zastepcy dyrektora, w ramach funkcjonujgcego
w WSPol Wydziatu Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych, zajmujg tylko funkcjonariusze.



Funkcje te pelnia 4 kobiety i 3 mezczyzn. Mozna wigc wykazaé balans plci w zakresie obsady
jednych z najwyzszych stanowisk w WSPol; z tylko niewielkg przewagg kobiet.

Wykres A.13. Kierownik zaktadu — funkcjonariusze

®m kobiety

B mezczyzni

Podobnie jak dyrektorzy i zastgpcy dyrektorow, stanowiska kierownicze w ramach
funkcjonujacych instytutow sa zajmowane tylko przez funkcjonariuszy. Mozna tutaj

zauwazy¢ pelng rOwnowage zatrudnienia na tych stanowiskach kobiet (3 osoby) i m¢zczyzn
(3 osoby).

Wykres A.14. Kierownik dziatu/sekcji i zastgpca kierownika w logistyce — pracownicy
cywilni

®m kobiety

B mezczyzni




Etaty cywilne kierownikow dziatow i ich zastepcOw w obszarze logistycznym WSPol
w zdecydowanej wigkszo$ci zajmowane sg przez kobiety (8 osob). Stanowiska takie zajmuje
tylko 2 m¢zczyzn.

Wykres A.15. Kierownik dziatu/sekcji i zastepca kierownika w logistyce — funkcjonariusze

®m kobiety

B mezczyzni

Pelna rownowaga =zatrudnienia ze wzgledu na ple¢ ma miejsce w obsadzie
funkcjonariuszy na stanowiskach kierownikow dzialow i sekcji w logistyce. Zajmujg je
kobiety i m¢zczyzni w jednakowej liczbie — po 5 0sob.

B. Wiladze Wyzszej Szkoly Policji w Szczytnie

Niezwykle waznym elementem analizy rowno$ci plci sa najwyzsze stanowiska
w WSPol. Obecnie wigkszo$¢ najwazniejszych stanowisk, zwigzanych ze sprawowang
wladza na Uczelni, zajmuja kobiety: Komendant-Rektor Wyzszej Szkoty Policji w Szczytnie,
ktora jest jednocze$nie Przewodniczaca Senatu, Kanclerz Wyzszej Szkoly Policji w
Szczytnie, Prorektor ds. Rozwoju Wyzszej Szkoty Policji
w Szczytnie. Jedynie etat Zastepcy Komendanta-Prorektora Wyzszej Szkoty Policji
w Szczytnie zajmowany jest przez mezczyzng. Natomiast czlonkami Senatu sg wylacznie
mezcezyzni w liczbie 15 oséb. Dane te obrazuje tabela B.1.

Tabela B.1. Wtadze Wyzszej Szkoty Policji w Szczytnie

Wyzsza Szkola Policji w Szczytnie Kobiety Mezczyzni

Komendant-Rektor Wyzszej Szkoly Policji w
Szczytnie




Zastepca Komendanta-
Prorektor Wyzszej Szkoly Policji w Szczytnie

Kanclerz Wyzszej Szkoly Policji w Szczytnie X

Prorektor ds. Rozwoju Wyzszej Szkoly Policji
w Szczytnie

Przewodniczacy Senatu X

Czlonkowie Senatu 15 mezczyzn

C. Wladze Wydzialu Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych Wyizszej
Szkoly Policji w Szczytnie

Stanowiska zwigzane z kierowaniem wydziatem do dnia 20 lutego 2022 r. zajmowane
byly przez 2 kobiety: Dziekan Wydzialu Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych, Prodziekan
Wydzialu Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych i 1 me¢zczyzne — Prodziekan ds. Studenckich
Wydziatu Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych (tabela C.1).

Tabela C.1. Witadze Wydzialu Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych Wyzszej Szkoty Policji

w Szczytnie

Wydzial Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych

Wyzszej Szkoly Policji w Szczytnie Kobiety Mgzezyzni
Dziekan Wydzialu Bezpieczenstwa
. X
i Nauk Prawnych
Prodziekan Wydzialu Bezpieczenstwa X

i Nauk Prawnych

Prodziekan ds. Studenckich
Wydzialu Bezpieczenstwa X
i Nauk Prawnych*

* Od dnia 21 lutego 2022 r. na stanowisku Prodziekana ds. Studenckich Wydziatu
Bezpieczenstwa i Nauk Prawnych jest wakat.

D. Udzial w badaniach

Waznym obszarem dziatalno$ci WSPol $swiadczacym zaréwno 0O rozwoju samej
Uczelni, jak i mozliwosciach rozwoju naukowego kadry jest udziat w badaniach i projektach
naukowych. Obecnie w WSPol realizowanych jest 13 projektow finansowanych ze zrodet



krajowych i zagranicznych oraz 5 zadan badawczych w ramach utrzymania i rozwoju
potencjalu badawczego. Reprezentacja kobiet i me¢zczyzn w tych przedsiewzigciach jest
przedstawiona na ponizszych wykresach.

Wykres D.1. Wykonawcy w projektach finansowanych ze zrodet krajowych
i zagranicznych realizowanych w Wyzszej Szkole Policji w Szczytnie

m kobiety
B mezczyzni

Wykonawcami projektow realizowanych przez WSPol, finansowanych ze zrodet
krajowych i zagranicznych, sa gléwnie mezczyzni (43 osoby), natomiast kobiet
zaangazowanych w tego typu zadania jest 19.

Wykres D.2. Wykonawcy zadan badawczych w ramach utrzymania i rozwoju potencjatu
badawczego WSPol

m kobiety
B mezczyzni

W zadaniach badawczych w ramach utrzymania i rozwoju potencjalu badawczego
wystepuje wieksza rownowaga pici. Wykonawcami, ktérzy sa jednoczesnie kierownikami
zadan, sg zarowno kobiety (2 osoby), jak 1 m¢zczyzni (3 osoby).



E. Udzial w Programie Erasmus Plus

Istotnym aspektem rozwoju kadry WSPol jest mozliwo$¢ udziatlu w Programie

Erasmus Plus. Wyjazdy na inne uczelnie Europy realizowane sg w celach szkoleniowych

lub w celu przeprowadzenia zaje¢ z obszaru tematycznego, w ktorym specjalizuje si¢
nauczyciel akademicki. Kazda z 0sob moze zrealizowaé kilka wyjazdow w ramach udziatu
w tym programie.

Studenci w ramach wyjazdow na inne europejskie uczelnie realizuja cel odbywania

studiow lub praktyk, dodatkowo rozwijajac swoje znajomosci jezykow obcych.

Szczegotowe dane przedstawione sg ponizej.

Tabela E.1. Udziat w Programie Erasmus Plus w latach 2017-2021 realizowany przez kadre

WSPol
Liczba -
Liczba mobilnosci mlo_ll)(i:lznboas'ci
Rok meiczvzn (wyjazdéw lub | Liczba kobiet (wyjazdéw Iub
zakonczenia bizr cych przedsiewzic bioracych r);Jedsi wzieé
mobilnosci dii;,l online) udzial b onlifle) )
uezat zrealizowanych | w mobilnoSci :
w mobilnoSci 1767 zrealizowanych
P! przez kobiety
meZCczZyzn
2017 15 21 12 16
2018 9 17 14 15
2019 11 15 14 14
2020 2 2 0 0
2021 0 0 3 0
OGOLEM 37 55 43 45




Wykres E.1. Liczba osob bioracych udzial w mobilnosci (kadra WSPol)

m kobiety

B mezczyzn

Kadra WSPol bioraca udzial w mobilnosci w ramach Programu Erasmus Plus
w latach 2017-2021 to w wigkszosci kobiety — 43 osoby. Mezczyzn zglaszajacych si¢ do
udzialu w wyjazdach zagranicznych we wskazanym czasie byto mniej — 37 osob.

Wykres E.2. Liczba mobilno$ci (wyjazdow lub przedsigwzie¢ online) zrealizowanych
w latach 20172021 przez kadre WSPol

®m kobiety

B mezczyzni

Rownowaga ptci widoczna jest w wyjazdach zrealizowanych lub przedsiewzigciach online.
W ramach Programu Erasmus Plus w ostatnich 5 latach zrealizowano 100 mobilnosci (45
mobilnosci zrealizowaty kobiety, 55 mobilnosci zrealizowali mezczyzni).



Tabela E.2. Udziat w Programie Erasmus Plus w latach 2017-2021

realizowany przez

studentow WSPol
L".:Zba, . Liczba
Liczba mobilnosci . . mobilnosci
. (wyjazdow lub | Liczba kobiet c .
Rok mezezyzn . . (wyjazdéw lub
, . . przedsiewzi¢c bioracych S
zakonczenia bioracych online) udzial przedsi¢wzigé
mobilnosci udzial . o . online)
., . | zrealizowanych | w mobilnosci .
w mobilnoSci zrealizowanych
przez _
. przez kobiety
MeZCZyzn
2017 5 5 14 14
2018 2 2 5 6
2019 0 0 3 3
2020 0 0 3 3
2021 0 0 0 0
OGOLEM 7 7 25 26
Wykres E.3. Liczba 0sob bioragcych udziat w mobilnosci (studenci WSPol)
B kobiety
B mezczyzni

Dane dotyczace studentow, biorgcych udziat w wyjazdach na studia lub praktyki
zagraniczne w ramach Programu Erasmus Plus w latach 2017-2021, wskazujg roOwniez na
przewage kobiet (25 o0sob) zaangazowanych w powyzsze zadania, przy zaledwie 7

mezczyznach.



Wykres E.4. Liczba mobilnosci (wyjazdow Iub przedsiewzig¢ online) zrealizowanych
w latach 20172021 przez studentow WSPol

®m kobiety

B mezczyzni

Zrealizowane przez studentow wyjazdy zagraniczne lub dziatania online w ramach
tego programu w ciggu ostatnich 5 lat to rowniez aktywnos$ci podjete glownie przez kobiety
(26 0s0b). Mezczyzni zrealizowali 7 mobilnosci.



CELE REALIZACJI POLITYKI NA RZECZ ROWNOSCI PLCI
W WYZSZEJ SZKOLE POLICJI W SZCZYTNIE NA LATA 2022-2025

Zasady rownosci 1 niedyskryminacji stanowig wazng cz¢$¢ dorobku prawnego praw
czlowieka. Zarowno w prawie wewngtrznym, jak i miedzynarodowym, zasadom tym
przyznano kluczowg role.

Unia Europejska jest liderem pod wzglgdem wprowadzania zasad réwnouprawnienia
pici. Standardy, ktore w niej obowiazuja, sa wypadkowa przepisoOw i orzecznictwa w sprawie
réownego traktowania kobiet i mezczyzn. Unia Europejska przyjeta szereg dyrektyw
dotyczacych rownosci kobiet i m¢zczyzn w miejscu pracy. Dyrektywy te obowigzujg réwniez
w przypadku samozatrudnienia, w dostepie do towarow i ustug, w dostepie do zabezpieczenia
spotecznego, urlopu macierzynskiego, urlopu zwigzanego z ciaza i urlopu ze wzgledow
rodzinnych oraz elastycznej organizacji pracy dla rodzicow i opiekundow. Dyrektywy, wyroki
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci oraz orzekane zado$¢uczynienia ofiarom
dyskryminacji stanowig podstawe standardow przyjetych przez Uni¢ Europejska, dajac
szeroki zakres ochrony przed dyskryminacja.

Cho¢ wiele juz zrobiono dla rownouprawnienia kobiet i mg¢zczyzn, dane statystyczne
w wielu kategoriach pokazuja, ze jeszcze nie osiggnigto rzeczywistego, pelnego
roOwnouprawnienia pici.

Unia Europejska podejmuje zatem nowe wysitki, aby wzmocni¢ réwnouprawnienie
plci i zmniejszy¢ skalg problemow zwigzanych m.in.: z nierdwnos$ciami W edukacji, w
obszarze zatrudnienia, wynagrodzenia, opieki, przywodztwa, ptac i emerytur. Dziatania Unii
Europejskiej daza do zmiany stereotypow zwigzanych z picia, do pigtnowania seksistowskiej
MOWY nienawiSci 0raz zmniejszania zagrozenia zwigzanego z przemocg ze wzgledu na plec.

Waznym dziataniem Unii Europejskiej w obszarze rownouprawnienia pici jest zatem
wskazanie przez Komisj¢ Europejska celéw polityki oraz najwazniejszych dziatan na kolejne
lata — komunikat Unia rownosci: strategia na rzecz rownouprawnienia pici na lata 2020—
2025 okresla te cele szczegdtowo:

— Wolnos$¢ od przemocy 1 stereotypow.

— Mozliwosci rozwoju w gospodarce opartej na roéwnouprawnieniu plei, tzn.
wyeliminowanie roznic ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy, 0Siggnig¢cie rownego
udzialu w roznych sektorach gospodarki, wyeliminowanie réznic w placach
1 emeryturach ze wzgledu na pte¢ oraz wyeliminowanie roéznic w obowigzkach
opiekunczych ze wzgledu na ptec.

— Pelnienie waznych rél w spoleczenstwie na rownych zasadach, a zatem osiggnigcie
rownowagi ptci w procesie decyzyjnym i w strategiach politycznych.

— Uwzglednianie aspektu ptci w strategiach Unii Europejskiej.

— Finansowanie dzialan na rzecz postepu w kierunku réwnouprawnienia ptci w Unii
Europejskiej.

1 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i

Komitetu Regionow, Unia réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia plci na lata 2020-2025, <https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152>, 15 lutego 2022 r.



— Dziatania na rzecz rownouprawnienia pici i wzmocnienia pozycji kobiet na catym
swiecie.

Jednym z dziatan podjetych w ramach Unii Europejskiej, ktore stanowig realizacje tej
strategii jest przyjecie w Rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/695
z dnia 28 kwietnia 2021 r. ustanawiajagcym program ramowy w zakresie badan naukowych
I innowacji ,,Horyzont Europa” oraz zasady uczestnictwa i upowszechniania obowigzujace
W tym programie oraz uchylajace rozporzadzenia? zasady — ,,réwno$¢ na horyzoncie”.

W duchu tej zasady oraz w celu wzmocnienia europejskiej przestrzeni badawczej,
w ktorej zapewniony zostanie swobodny przeplyw naukowcoéw, wiedzy naukowej
i technologii, dziatalnos¢ prowadzona w ramach Programu Horyzont Europa powinna dazy¢
do zniesienia uprzedzen ze wzgledu na ple¢ irdznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn, do
poprawy rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania rownosci
kobiet img¢zczyzn w obszarze badan naukowych iinnowacji, wtym zasady rownosci
wynagrodzenia bez dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Aspekt plci powinien by¢
uwzgledniany w badaniach naukowych oraz monitorowany na wszystkich etapach cyklu
badawczego. Ponadto dziatalno$¢ w ramach Programu powinna mie¢ na celu wyeliminowanie
nierdwno$ci oraz promowanie réwnosci i1rdznorodnosci we wszystkich aspektach badan
naukowych iinnowacji w odniesieniu do wieku, niepetnosprawnosci, rasy i pochodzenia
etnicznego, religii lub przekonan oraz orientacji seksualne;j®.

Z zasady ,,rd6wno$¢ na horyzoncie” wynika, ze rtOwnowaga plci w programie Horyzont
Europa jest bardzo waznym sktadnikiem zaré6wno etapu oceny wniosku, jak i etapu realizacji
projektu.

W odniesieniu do oceny wniosku obowigzywac bedzie zasada, ze jezeli projekty maja
rowng liczbg punktow oraz takg sama liczbg punktow w kryterium doskonatosci (excellence)
i wptywu (impact), przy dodatkowej ocenie uwzglednia si¢ liczbe me¢zczyzn i kobiet
wskazanych we wniosku jako kluczowe osoby. Na etapie realizacji projektu rbwnowaga ptci
oznacza natomiast konieczno$¢ posiadania przez instytucje planéw rownosci plei (gender
equality plan, GEP)*.

Ubieganie si¢ o granty w ramach Programu Horyzont Europa bedzie zatem
zZwigzane z:

— posiadaniem planu réwnosci plci przez publiczne instytucje naukowe jako kryterium
kwalifikowalnosci w dostepie do srodkéw z programu ramowego: instytucja musi przyjaé
GEP do momentu podpisania umowy o grant (dotyczy konkursoOw z terminem sktadania
wnioskow w 2022 r. 1 wszystkich przysztych konkurséw programu),

2 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/695 z dnia 28 kwietnia 2021 r. ustanawiajace
program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji ,,Horyzont Europa” oraz zasady uczestnictwa i
upowszechniania obowigzujace w tym programie oraz uchylajace rozporzadzenia (UE) nr 1290/2013 i (UE) nr
1291/2013 (Dz. Urz. UE L 170/1 z 2021 r., <https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/HTML/?uri=CELEX:32021R0695&from=PL>, 15 lutego 2022 r.

3 Tamze, pkt 53 Preambuty.

4 Ministerstwo Edukacji i Nauki, Os$rodek Przetwarzania Informacji — Panstwowy Instytut Badawczy, Plany
rownosci plci w Horyzoncie Europa. Przewodnik dla polskich instytucji naukowych, M. Chrobak, A. Knapinska
(opracowanie), A. Tomczynska (wspotpraca), Plany réwnosci pici w Horyzoncie Europa Przewodnik dla
polskich instytucji naukowych, s. 9, <https://genderaction.eu/wp-content/uploads/2020/10/Manual-on-
GEPs_PL.pdf>, 15 lutego 2022 r.



https://genderaction.eu/wp-content/uploads/2020/10/Manual-on-GEPs_PL.pdf
https://genderaction.eu/wp-content/uploads/2020/10/Manual-on-GEPs_PL.pdf

— wilaczeniem wymiaru, analizy pod katem pici (gender dimension) do tresci projektow
badawczych i innowacyjnych: jest to domyslny wymog w catym programie,

— rownowaga plci w zespole projektowym: jest to jedno z dodatkowych kryteriow oceny,
jesli kilka wnioskOw ocenionych jest ex aequo,

— zapewnieniem funduszy na opracowanie GEP: przewidywane sa w ramach konkursow
z obszaru ,,Poszerzanie udzialu i wzmacnianie Europejskiej Przestrzeni Badawczej”,

— wzmocnieniem réwnosci, zwlaszcza w obszarze innowacji (Europejska Rada ds.
Innowacji): wsparcie dla start-upéw prowadzonych przez kobiety, europejska nagroda dla
kobiet — innowatorek, 50% kobiet wsréd uczestnikow paneli doradczych Komisji
Europejskiej®.

Rownos¢ pici bedzie obecna w wielu obszarach tematycznych Programu Horyzont
Europa, wptywa¢ rowniez bedzie, podobnie jak Strategia Unii Europejskiej na rzecz
rownouprawnienia pitci na lata 2020-2025, na powstawanie i na tres¢ planow réwnosci pici,
ktére przyjmowane sa w podmiotach publicznych, instytucjach naukowych i na uczelniach
panstw cztonkowskich Unii Europejskiej.

5Tamzes. 11.



CELE PLANU ROWNOSCI PLCI W WYZSZEJ SZKOLE POLICJI W SZCZYTNIE NA LATA 2022-2025

CEL 1. Podnoszenie Swiadomosci na temat zagadnien rownosci, niedyskryminacji oraz wzmocnienie pozytywnych
postaw wobec roznorodnosci

Jednostka Harmonogram
, Adresatki . . Wskazniki osiggniecia | odpowiedzialna | . grair
Cel szczegolowy . . Dzialania X .. | implementacji
i adresaci celow za wdroZenie i s
. . dzialan
monitorowanie
Komendant-
Przyjecie Planu Rownosci Plci W Wyzszej Szkoly Rektor
Policji w Szczytnie na lata 2022—-2025 Wyzszej Szkoty
Wzmocnienie kultury Policji
Powotanie Pelnomocnika Komendanta-Rektora organizacyjnej WSPol w Szczytnie
Powotanie organow i okreslenie WSPol ds. Réwnosci Plci w zakresie rownosci plci
procedur na rzecz réwnosci bedzie mieé Nieetatowy I polowa
oraz przeciwdziatania . Analiza stosowanej w WSPol wewnetrznej procedury odzwierciedlenie zespot P
P Spotecznos¢ WSPol T . L . 2022r.
dyskryminacji prowadzenia dziatan profilaktycznych oraz w dziatalnosci do opracowania
i przemocy ze wzgledu na ple¢ postgpowania w przypadku wystapienia sytuacji Pelnomocnika i wdrozenia
konfliktowej, zachowan mobbingowych Komendanta-Rektora | Planu Réwnosci
dyskryminacji lub innych zachowan niepozadanych WSPol Plci w Wyzszej
pod katem wykorzystania jej jako procedury w ds. Rownosci Plei Szkole Policji
sprawach o dyskryminacj¢ ze wzgledu na pteé w Szczytnie na
lata 2022-2025
Coroczne szkolenie w zakresie réwnosci, Pelnomocnik
Propagowanie wiedzy na temat niedyskryminacji oraz wzmocnienie pozytywnych Wzrost $wiadomosci Komendanta- )
s .- . . - . II potowa:
zagadnien rownosci, postaw wobec réznorodnosci w ramach doskonalenia na temat zagadnien Rektora WSPol 2022 1
niedyskryminacji oraz Spotecznos¢ WSPol zawodowego réwnosci, ds. Ochrony 2023 rl
wzmocnienie pozytywnych niedyskryminacji oraz | Praw Cztowieka 2024 rl

postaw wobec réznorodnosci

Opracowanie materiatow dydaktycznych na temat

wzmochienie




Promowanie standardow
zwigzanych
z rownoscia plei

Promowanie badan naukowych
na temat rOwnosci,
niedyskryminacji
i wzmocnienia pozytywnych
postaw wobec rdéznorodnosci

réwnosci, niedyskryminacji oraz wzmocnienia
pozytywnych postaw wobec réznorodnosci dla
studentow WSPol

Gromadzenie danych dotyczacych rownosci ptci
w WSPol. Prowadzenie badan i analiz na temat
réwnosci pici i ich publikacja

Promowanie rownosci, niedyskryminacji oraz
wzmochnienie pozytywnych postaw wobec
roéznorodnosci we wspolpracy z innymi uczelniami
i we wspotpracy miedzynarodowej

Analiza treSci dydaktycznych dotyczacych réwnosci
ptci niedyskryminacji oraz postaw wobec
réznorodnosci Wilaczenie nowych tresci z tego
zakresu do zajg¢¢ dydaktycznych

pozytywnych postaw
wobec réznorodnosci.
Wzrost mierzony
wynikami
prowadzonych badan

Pelnomocnik
Komendanta-
Rektora WSPol
ds. Ochrony
Praw Studenta

Pelnomocnik
Komendanta-
Rektora WSPol
ds. Rownosci
Plci

Monitoring wszystkich dziatan
dotyczacych podnoszenia
$wiadomosci na temat
zagadnien rdwnosci,
niedyskryminacji oraz
wzmocnienia pozytywnych
postaw wobec réznorodnosci

Spotecznos¢ WSPol

Analiza dziatan podjetych w WSPol w obszarze
réwnosci plei

Coroczna ewaluacja
oraz wnioski
i rekomendacje dziatan
na kolejny rok dziatania
Planu Rownosci Plci w
WSPol oraz Ewaluacja
dziatalnosci
Pelnomocnika
Komendanta-Rektora
WSPol ds. Rownosci
Plci

Nieetatowy
zespot
do opracowania
i wdrozenia
Planu Rownosci
Ptci w Wyzszej
Szkole Policji
w Szczytnie na
lata 2022-2025

Do 31 stycznia:
2023 .
2024 r.
2025r.




CEL 2. Rownowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i rozwojem kariery

Jednostka Harmonogram
, Adresatki . . Wskazniki odpowiedzialna | . .
Cel szczegolowy . ; Dzialania S , .. | implementacji
i adresaci osiagniecia celow za wdrozenie i s
. - dzialan
monitorowanie
Przeprowadzenie analizy przebiegu karier naukowych
w WSPol
Przeprowadzanie badan na temat oczekiwan
i rozwigzan, ktore bytyby pomocne w rozwoju kariery
Wspomaganie rozwoju karier naukowej w WSPol Wzrost Pelnomocnik
naukowych kobiet zaangazowania Komendanta-
Wypracowanie propozycji w zakresie rozwigzan kobiet w rozwoj Rektora WSPol
Wspomaganie rozwoju organizacyjnych i wprowadzenia elastycznych form kariery naukowej ds. Rownosci
naukowego kobiet poprzez Kobiety pracy i studiowania, m.in.: pracy zdalnej, elastycznych | mierzony wynikami Ptci
utatwianie dostepu do badan na stanowiskach rozktadow czasu pracy prowadzonych
naukowych naukowych, badan Petnomocnik II potowa:
naukowo- Przeprowadzenie badan na temat planow realizacji karier Komendanta- 2022r.
Wzmocnienie kultury dydaktycznych naukowych kobiet Rektora WSPol 2023 r.
organizacyjnej instytucji i dydaktycznych ds. Ochrony 2024,
oraz studentki Promowanie kobiet jako kierownikoéw Praw Studenta
Zwickszenie zaangazowania 1 wykonawcow projektow i zadan badawczych Wzrost
kobiet w wydarzenia naukowe zaangazowania Instytut
Promowanie tematyki rOwnouprawnienia kobiet w realizacje Koordynacji
w projektach i zadaniach badawczych projektow i zadan Badan WSPol
badawczych
Zaproponowanie przez Pelnomocnika Komendanta-
Rektora WSPol ds. Réwnosci Plci rozwigzan
organizacyjnych zapewniajacych zréwnowazenie zycia
prywatnego i rodzinnego z zyciem zawodowym
i rozwigzan ulatwiajacych rozwgj kariery
Monitoring wszystkich dziatan Coroczna ewaluacja Nieetatowy Do 31 stycznia
thyCchy.Ch .zwu;k?zer.na Spotecznos¢ WSPol Analiza dziatan podjetych w WSPol w tym obszarze oraz WmOSkl. ! zespol . 2023,
roéwnowagi miedzy zyciem rekomendacje do opracowania 2024 .,
prywatnym/rodzinnym dziatan na kolejny i wdrozenia 2025r.




rok dziatania Planu

Planu Rownosci

a zawodowym
i rozwojem kariery

Roéwnosci Plei w
WSPol

Pilci w Wyzszej
Szkole Policji

w Szczytnie na
lata 20222025

CEL 3. Réwnos¢ plci w procesie rekrutacji i uczestniczenie w przedsiewzieciach WSPol

i innych

eksperckich

uczelnianych,
w zespotach

Rektora WSPol ds.

. Je(_jnos_tka Harmonogram
Cel szczegolowy Ad resatk_l Dzialania Wskazniki ?siqgniecia odeWIed.Zla.In.a a implementacji
i adresaci celow wdrozenie i .
. . dzialan
monitorowanie
Kobiety na
stanowiskach Przeprowadzenie analizy przebiegu procesow
naukowych, rekrutacji do pracy w WSPol na stanowiska
naukowo- naukowe, dydaktyczno-naukowe oraz dydaktyczne
Zwigkszenie zrOwnowazonej dydaktycznych Przeprowadzenie badan Pelnomocnik
reprezentacji ptci w: i dydaktycznych oraz statystycznych Komendanta-
przewodniczeniu w komisjach kobiety zatrudnione dotyczacych Rektora WSPol ds.
wydzialowych, uczelnianych, w pionie Przeprowadzanie badan na temat oczekiwan reprezentacji kobiet Rownosci Plci,
w zespotach eksperckich logistycznym Uczelni | irozwiazan, ktore bytyby pomocne w zapewnieniu w komisjach
kobietom reprezentacji w komisjach, zespotach wydziatowych Pelnomocnik 2022r., 2023 .,
Komendanta- 2024 .

Osoby starajace si¢
Zrownowazenie udziatu kobiet 0 prace w WSPol eksperckich, Ochrony Praw
i mezczyzn w wydarzeniach na stanowiska Zaproponowanie rekomendacji w zakresie procedur komitetach Studenta
naukowych i przedsigwzigciach naukowe, rekrutacyjnych uwzgledniajacych zasady roznosci organizacyjnych
Uczelni dydaktyczno- ptci i innych
naukowe oraz
dydaktyczne
Monitoring wszy’stklc}’l,dzm.}an . Analiza dziatan podjetych w WSPol w tym Coroczna W al".J%CJa Niectatowy ZeSPOJ( Do 31 stycznia:
dotyczacych réwnos¢ plei Spotecznos¢ WSPol oraz wnioski i do opracowania 2023r.
- 5 obszarze S, . .
w procesie rekrutacji rekomendacje dziatan i wdrozenia Planu 2024,




i uczestniczenie na kolejny rok Réwnosci Plci 2025r.
w przedsiewzigciach Uczelni dziatania Planu W Wyzszej Szkole
Réwnoscei Pici w Policji w Szczytnie
WSPol na lata 2022-2025
CEL 4. Rownowaga plci w kadrze zarzadzajacej i gremiach decyzyjnych
Jednostka Harmonogram
, Adresatki . . Wskazniki odpowiedzialna | . graim
Cel szczegolowy - . Dzialania A , . . . | implementacji
i adresaci osiagniecia celow za wdrozenie i s
. . dzialan
monitorowanie
Prz’eprowadzenle Pelnomocnik
. . badan statystycznych )
. D Przeprowadzanie corocznych analiz statystycznych Komendanta- IT potowa:
Zachowanie rownowagi plci .. N dotyczacych
Lok . dotyczacych procedur rekrutacji do kadry zarzadzajace;j e . Rektora WSPol 2022r.,
w kadrze zarzadzajacej Wtadze Uczelni . -, - - reprezentacji kobiet , L.
. . . . i gremiow decyzyjnych Uczelni . ds. Rownosci 2023 r.,
i gremiach decyzyjnych Uczelni w kadrze zarzadzajacej Plei 2024 1
i gremiach '
decyzyjnych Uczelni
Podsumowanie danych N|eeta}towy
zespot do
statystycznych .
L Oopracowania
Monitoring danych w corocznych . .. .
. : i wdrozenia Do 31 stycznia:
statystycznych dotyczacych Przeprowadzanie corocznych analiz statystycznych opracowywanych . ..
S O ‘. . e : Planu Rownosci 2023 r.
zachowania rownowagi ptci Spotecznos¢ WSPol obrazujacych stan reprezentacji ptci w kadrze do 31 stycznia, Plei w Wiszei 2024 1
w kadrze zarzadzajacej zarzadzajacej i gremiach decyzyjnych Uczelni sprawozdaniach z Szkole P}(}) |iCji] 2025 I‘.

i gremiach decyzyjnych Uczelni

ewaluacji i realizacji
Planu Rownosci Pici
w WSPol

w Szczytnie na
lata 2022-2025




CEL 5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko molestowaniu seksualnemu

Jednostka Harmonogram
Cel szczegolowy Adresatk.l Dzialania Wskazniki osiggniecia celow OdeWquZIa.In? implementacji
i adresaci za wdrozenie i s
. . dzialan
monitorowanie
Upowszechnianie wiedzy, w tym zagadnien
ysKry ) p Komendanta-
Rozpropagowanie wiedzy na temat Przeprowad?anie corocznych szkolef Przeprowadzanie badan Rektora WSP(.)I
dostepnych w Uczelni procedur, w tym obejmujacych problematyke na temat $wiadomosci ds. Réwnosci
procedury antydyskryminacyjnej przemocy ze wzglgdu na plec prawnej oraz znajomosci Plei
Rozpropagowanie wérdd pracownikow Organizacja szkolef na temat prObleZIr;Ztv}:/lr(ll()ZéZlqzanej Petnomocnik IT potowa:
iztuger%téw zadan Peh?omocnika przeciwdziatania mowie nienawisci i niedyskryminaach Komendanta- ZPOZZ r .
Komendanta-Rektora WSPol ds. Rownosci i . . - na tle plci Rektora WSPol 2023r.
Plei Spotecznosé Promowanie zasad rowno$ci ds. Ochrony 2024 1
WSPol i niedyskryminacji, prawa Przeprowadzenic badafi Praw Czlowicka '
Roz e wirdd 1 antydyskryminacyjnego oraz prow d .
propagowanie wsrod pracownikow KEVmi veh na temat wiedzy dotyczacej Pel "
i studentow informacji o zadaniach procedur _antydys ryminacyjnyc przemocy na tle ptci einomocnt
Pelnomocnika Komendanta-Rektora WSPol w Uczelni — szkolenia online ub molestowania seksualné 0 Komendanta-
. KNO ! UaINego, | Rektora WSPol
ds. Ochrony Praw Czlowieka istoty dyskryminacji ds. Ochron
i Petnomocnika Komendanta-Rektora WSPol PraW Sty den{a
ds. Ochrony Praw Studenta
Wzmocnienie bezpieczenstwa miejsca pracy,
wolnego od przemocy na tle plci
Monitoring dziataf podjetych przeciwko y Agahza statystyczna dzm_lan_ Podsumowanie danych Nleetat9wy Do 31 stycznia:
przemocy ze wzgledu na pleé, w tym Spotecznosé podjf;'tych w celu wzmocnienia statystycznych w corocznych zespot _ 2023 r.
. . ’ WSPol bezpieczenstwa miejsca pracy, opracowywanych do opracowania 2024 r.
przeciwko molestowaniu seksualnemu . : . .
wolnego od przemocy na tle pici, do 31 stycznia, i wdrozenia 2025 .




w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu

sprawozdaniach z ewaluacji
i realizacji Planu Réwnosci
Pici w WSPol

Planu Rownosci
Plci w Wyzszej
Szkole Policji
w Szczytnie na
lata 2022-2025




STANDARDY PRAWNE KSZTALTUJACE GWARANCJE NA RZECZ
ROWNOSCI KOBIET I MEZCZYZN W MIEJSCU PRACY I DOSTEPU
DO ROZWOJU ZAWODOWEGO ORAZ NAUKOWEGO

WYBOR TEKSTOW ZRODEOWYCH

| Standardy prawa krajowego

1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. z 1997 r.,
nr 78, poz. 483 ze zm.)

Art. 33 [Zasada rownosci kobiet i mgzczyzn]

1. Kobieta i megzczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu
rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym.
2. Kobieta i m¢zczyzna maja w szczego6lnosci réwne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia
1 awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji oraz

uzyskiwania godnoS$ci publicznych i1 odznaczen.

Zakaz ten mozna rozpatrywa¢ w trzech wymiarach: jako zasad¢ porzadku
konstytucyjnego, jako zasad¢ systemu praw i wolnosci jednostki oraz jako prawo
podmiotowe. Art. 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej zakazuje dyskryminacji, tj.
nieuzasadnionego roéznicowania sytuacji prawnej obu plci. Zatem przyjecie plei jako

podstawy zréznicowania rodzi domniemanie niekonstytucyjnosci danego rozwigzania.

2. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn. Dz. U. z 2020 r.,
poz. 1320 ze zm.)

Kodeks pracy jest ustawa, ktora w najszerszym aspekcie i jednoczesnie w sposob
najbardziej szczegdlowy traktuje o gwarancjach wynikajacych z powyzszej zasady
rownosci kobiet 1 megzczyzn w zatrudnieniu. Rozdzial Ila poswiecony jest rownemu

traktowaniu w zatrudnieniu.


https://arslege.pl/konstytucja-rzeczypospolitej-polskiej/k15/a5264/

Art. 18% [Zakaz dyskryminacji — definicje]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokre§lony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu
pracy.

§ 2.Roéwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposdb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poroéwnywalne;
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub
kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba zZe postanowienie, kryterium lub dzialanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggnigty,
a srodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne.

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

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegolnosci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na
zachowanie to moga si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy

(molestowanie seksualne).



§ 7.Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu
lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych

konsekwencji wobec pracownika.

Art. 18% [Katalog naruszen zasady réwnego traktowania]

§ 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2—4,
uwaza si¢ roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w art. 18% § 1, ktérego skutkiem jest w szczegolnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztatltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z praca,

3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe

— chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania, proporcjonalne
do osiggniecia zgodnego z prawem celu roznicowania sytuacji pracownika, polegajace na:
1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1,
jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub przyczyny
wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym 1 decydujagcym wymaganiem zawodowym
stawianym pracownikowi;

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu
pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikow bez
powotywania si¢ na inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione w art. 183 § 1;

3) stosowaniu srodkow, ktore roznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na
ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢;

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow zatrudniania i zwalniania
pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikow
ze wzgledu na wiek.

§ 3.Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dzialania

podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyrownywania szanS wszystkich lub



znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w
art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich pracownikow faktycznych
nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez koscioty
1 inne zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii,
wyznaniu lub $§wiatopogladzie, dost¢pu do zatrudnienia, ze wzgledu na religi¢, wyznanie
lub $wiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dzialalno$ci przez kosScioty
i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze religia, wyznanie lub
Swiatopoglad sa rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym
pracownikowi, proporcjonalnym do osiggni¢cia zgodnego z prawem celu zréznicowania
sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobre;j
wierze i lojalnosci wobec etyki kosciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji,

ktérych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie.

Art. 18 [Prawo do jednakowego wynagrodzenia]

§ 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za
prace¢ o jednakowej wartos$ci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwg 1 charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane
Z pracg, przyznawane pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna.
§ 3.Pracami o jednakowej wartosci s3 prace, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,

a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci 1 wysitku.

Art. 18% [Naruszenie zasady rownego traktowania — prawo do odszkodowania]
Osoba, wobec ktoérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za

prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow.

Art. 18% [Ochrona pracownika]
§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przyshugujacych z tytulu naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa niekorzystnego

traktowania pracownika, a takze niec moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych



konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajace;j
wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia.

§ 2.Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu

naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

3. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdroZeniu niektorych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (tekst jedn. Dz. U. z 2020 r., poz.
2156)

Ustawa ta, nazywana ustawg roéwnosciowg, podobnie jak Kodeks pracy, definiuje takie
pojecia jak: dyskryminacja, wyrdzniajac jej rodzaje (bezposrednig i posrednig), mobbing,
nierOwne traktowanie, czy molestowanie (w tym molestowanie seksualne). Ustawa okresla
m.in. obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom zasady rownego traktowania ze

wzgledu na ptec.

Art. 1 [Przedmiot ustawy]

1. Ustawa okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego

traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie,

swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacj¢ seksualng oraz organy wlasciwe w tym

zakresie.

Art. 3 [Definicje ustawowe]

Ilekro¢ w ustawie jest mowa o:
1) dyskryminacji bezposredniej — rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktorej osoba fizyczna
ze wzgledu na pteé, ras¢, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng jest traktowana mniej
korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;
2) dyskryminacji posredniej — rozumie si¢ przez to sytuacj¢, w ktorej dla osoby fizycznej
ze wzgledu na pte¢, rase¢, pochodzenie etniczne, narodowos$¢, religi¢, wyznanie,
swiatopoglad, niepelnosprawnosé¢, wiek lub orientacje seksualng na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja

lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna dla niej



sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione
ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzace
osiggnieciu tego celu sg wlasciwe 1 konieczne;

3) molestowaniu — rozumie si¢ przez to kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej 1 stworzenie wobec niej
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery;

4) molestowaniu seksualnym — rozumie si¢ przez to kazde niepozgdane zachowanie
o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace si¢ do plci, ktorego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w szczeg6lnosci przez stworzenie wobec
niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na
zachowanie to mogg si¢ sktadac¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

5) niero6wnym traktowaniu — rozumie si¢ przez to traktowanie oséb fizycznych w sposob
bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacja bezposrednia,
dyskryminacja posrednig, molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej
korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajacym z odrzucenia molestowania lub
molestowania seksualnego lub podporzadkowania si¢ molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan;

6) zasadzie rownego traktowania — rozumie si¢ przez to brak jakichkolwiek zachowan
stanowigcych nieréwne traktowanie;

7) ustugach — rozumie si¢ przez to ustugi w rozumieniu art. 57 Traktatu o

funkcjonowaniu Unii Europejskiej.

Art. 4 [Obszary, w ktorych zakazana jest dyskryminacja]

Ustawe stosuje si¢ w zakresie:
1) podejmowania ksztalcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych;
2) warunkow podejmowania i wykonywania dziatalnos$ci gospodarczej lub zawodowej,
w tym w szczeg6lno$ci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy
cywilnoprawnej;
3) przystgpowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcoéw
oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujacych
cztonkom tych organizacji;

4) dostepu 1 warunkéw korzystania z:



a) instrumentow rynku pracy i ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2020 r.
poz. 1409 i 2023) oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentdw rynku
pracy 1 ustug rynku pracy oferowanych przez inne podmioty dzialajace na rzecz
zatrudnienia, rozwoju zasobdéw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu,

b) zabezpieczenia spotecznego,

c) opieki zdrowotnej,

d) oswiaty 1 szkolnictwa wyzszego,

e) ustug, w tym uslug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw i energii, jezeli

sg one oferowane publicznie.

Il Standardy Unii Europejskiej

1. Traktat o Unii Europejskiej i Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Dz. Urz.
UE C 115/1z 2008 r.)

Art. 2

Unia opiera si¢ na wartosciach poszanowania godno$ci osoby ludzkiej, wolnosci, demokracji,
réwnosci, panstwa prawnego, jak rowniez poszanowania praw czlowieka, w tym praw osob
nalezacych do mniejszosci. Wartosci te sg wspolne Panstwom Czlonkowskim
W spoteczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwosci,

solidarno$ci oraz na rownosci kobiet 1 m¢zczyzn.

Art. 3 ust. 3

Unia ustanawia rynek wewnetrzny. Dziata na rzecz trwatego rozwoju Europy, ktorego
podstawa jest zrOwnowazony wzrost gospodarczy oraz stabilno$¢ cen, spoteczna gospodarka
rynkowa o wysokiej konkurencyjnosci zmierzajaca do pelnego zatrudnienia i postgpu
spolecznego oraz wysoki poziom ochrony ipoprawy jakosci s$rodowiska naturalnego.
Wspiera postep naukowo-techniczny.

Zwalcza wylaczenie spoteczne 1 dyskryminacje oraz wspiera sprawiedliwo$¢ i ochrong
socjalng, rownos$¢ kobiet i mezczyzn, solidarno$§¢ miedzy pokoleniami iochrong praw

dziecka.



Art. 10
Przy okreslaniu i realizacji swoich polityk idziatan Unia dazy do zwalczania wszelkiej
dyskryminacji ze wzglgdu na pte¢, ras¢ lub pochodzenie etniczne, religie lub §wiatopoglad,

niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng.

2. Konkluzje Rady z dnia 7 marca 2011 r. — Europejski pakt na rzecz réwnosci plci
(2011-2020) (Dz. Urz. UE C 155/02 z 2011 r.)

1. Rownos¢ kobiet 1 mezczyzn stanowi podstawowa warto$¢ Unii  Europejskiej
zagwarantowang w Traktatach 1 jest jednym z celow i zadan Unii Europejskiej,
a uwzglednianie zasady réwnosci kobiet 1 mezczyzn we wszystkich jej dziataniach jest
jednym z og6lnych celow Uni,

2. Zapis o rownosci plci znajduje si¢ takze w art. 23 Karty praw podstawowych Unii
Europejskiej;

3. Cho¢ Unia Europejska dysponuje znaczacym dorobkiem, jesli chodzi o prawodawstwo
propagujace zgodnos$¢ z zasada réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinach
takich jak zatrudnienie 1 dostgp do towardéw 1 ustug, kolejne roczne sprawozdania pt.
,ROWNos¢ kobiet 1 mezczyzn” przyjmowane przez Komisje Europejska pokazuja, ze
postepy sa powolne i ze faktyczna réwno$¢ plei nie zostala jeszcze osiagnigta;

4. ,.Europa 2020” — nowa strategia Unii Europejskiej na rzecz zatrudnienia i inteligentnego,
trwatego wzrostu gospodarczego sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu pomoze panstwom
cztonkowskim 1 Unii Europejskiej zrealizowa¢ cel, jakim jest wysoki poziom
konkurencyjnoséci, produktywnos$ci, wzrostu, spdjnosci spotecznej 1 konwergencji
gospodarczej;

5. Strategia ,,Europa 2020” obejmuje cel przewodni, jakim jest dazenie do osiggniecia
wskaznika zatrudnienia na poziomie 75 % wsrdd kobiet i mezczyzn w wieku 20-64 lat, co
oznacza, ze przy wdrazaniu strategii nalezy priorytetowo potraktowaé kwesti¢ zaradzenia
barierom dla uczestnictwa kobiet w rynku pracy;

6. Wytyczne dotyczace polityki zatrudnienia, ktore sa czeécig Zintegrowanych wytycznych
dotyczacych strategii ,,Europa 2020” oraz sa3 monitorowane we wspdlnych ramach oceny,
podkreslaja w tym wzgledzie znaczenie wdrozenia, oceny i kontroli polityk zatrudnienia,
ktére wspierajg rownos¢ pici i rownowage miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym,;

7. Roczna wizja wzrostu gospodarczego — dokument przyjety przez Komisj¢ Europejskg —

pokazuje, ze przymus zatrudniania si¢ w niepelnym wymiarze czasu pracy jest nadal



problemem w niektoérych panstwach czlonkowskich i ze kobiety pragnace powroci¢ na
rynek pracy nadal napotykaja przeszkody;

8. Strategia Komisji Europejskiej na rzecz réwno$ci kobiet i mezczyzn 2010-2015 jest
kontynuacjg komisyjnego planu dziatan na rzecz réwnosci kobiet i me¢zczyzn (2006-2010),
ktéry byl przedmiotem Srédokresowego przegladu, oraz Karty kobiet przyjetej przez
Komisje Europejska w dniu 5 marca 2010 r.;

9. Strategia Komisji Europejskiej na rzecz réowno$ci kobiet i mezczyzn 2010-2015 jest
skupiona wokot pigciu ponizszych priorytetow: rownej niezaleznosci ekonomicznej; rowne;j
ptacy za te samg prace lub prace rownej wartosci; rownosci w procesach decyzyjnych;
godnosci, integralnosci i eliminacji przemocy uwarunkowanej plcia; oraz rownosci plei w
dzialaniach zewngetrznych; strategia ta zajmuje si¢ réwniez szeregiem waznych kwestii
horyzontalnych odnoszacych si¢ do roli przypisywanych kazdej z pici, prawodawstwa,
zarzadzania i narzg¢dzi na rzecz rownosci pici;

10. W roku 2006 Rada Europejska przyjeta pierwszy Europejski pakt na rzecz réwnosci pici,

a w marcu 2010 roku trzy prezydencje zaapelowaly o upamigtnienie 5. rocznicy tego

paktu.

3. Dyrektywy:

— Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.
Urz. UE L 204/23 z 2006 r.);

— Dyrektywa Rady z dnia 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wprowadzania
w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mgzczyzn w dziedzinie zabezpieczenia
spotecznego (Dz. Urz. UE L 6z 1979 .);

— Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019
r. W sprawie rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicOw
i opiekunow oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. UE L 188/79 z
2019r.);



— Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia
srodkow stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia
pracownic W ciazy, pracownic, ktore niedawno rodzily, ipracownic karmigcych
piersig (dziesigta dyrektywa szczegdlowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy
89/391/EWG) (Dz. Urz. UE L 348 ze zm. 2 1992 r.);

— Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie
zasade rownego traktowania me¢zczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardéw i ustug

oraz dostarczania towarow i ustug Dz. Urz. UE L 373/37 z 2004 r.).

111 Standardy Rady Europy

System Rady Europy tworzy rozbudowany i1 wieloplaszczyznowy zbidr regulacji prawnych
odnoszacych si¢ zarowno do ogolnie pojetego zakazu dyskryminacji, jak i jej poszczegdlnych

form, a takze podmiotoéw chronionych.

W odniesieniu do rownosci kobiet i m¢zczyzn w zatrudnieniu nalezy wskaza¢ na gwarancje

zawarte w nastepujacych aktach:

Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci sporzadzona
w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r. (Dz. U. z 1993 r., nr 61, poz. 284)

Artykul 14 [Zakaz dyskryminacji]

Korzystanie z praw i wolno$ci wymienionych w niniejszej konwencji powinno by¢
zapewnione bez dyskryminacji wynikajacej z takich powodow, jak pte¢, rasa, kolor skory,
jezyk, religia, przekonania polityczne 1 inne, pochodzenie narodowe lub spoleczne,

przynalezno$¢ do mniejszo$ci narodowej, majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych

przyczyn.



IV Standardy ONZ

1. Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu
w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r., nr 38, poz. 167).

2. Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spolecznych i Kulturalnych otwarty do
podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r., (Dz. U. z 1977 r., nr 38, poz. 169).

3. Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet przyjeta przez
Zgromadzenie Ogolne Narodéw Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r. (Dz. U. z 1982
r., nr 10, poz. 71).

V Przyklady orzecznictwa TSUE:

— W sprawie Allonby przeciwko Accrington and Rossendale College® wyktadowczyni
zaskarzyta inne warunki wynagradzania okreslone w r6znych umowach o pracg. Uczelnia,
w ktorej skarzaca byta poczatkowo zatrudniona na stanowisku wykltadowcy, nie przedtuzyta
jej kontraktu. Skarzaca zostata nastgpnie zatrudniona w spotce, ktéra wspodlpracowata
z wyktadowcami na zasadzie podwykonawstwa na rzecz placowek edukacyjnych, a nastgpnie
zostala skierowana do tej samej uczelni, w ktdrej pracowata wczesniej 1 w ktorej teraz
wykonywata te same obowiazki, ale za nizszg pensj¢. Skarzaca zgtlosita zarzut dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢, twierdzac, ze wyktadowcy pitci meskiej pracujacy na rzecz tej uczelni
zarabiali wigcej. Jako ze roznica w wynagrodzeniu nie mogta zosta¢ przypisana do ,,jednego
zrodia” (tego samego pracodawcy), TSUE uznat, ze wyktadowcy zatrudnieni na tej uczelni
nie znajdowali si¢ w poréwnywalnej sytuacji, co skarzaca, ktora byla zatrudniona przez

podmiot zewnetrzny'.
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— W sprawie Coleman przeciwko Attridge Law i Steve’owi Law® matka twierdzita, ze
byla traktowana w pracy w sposob niekorzystny, poniewaz miata niepetnosprawnego Syna.
Z powodu niepelnosprawno$ci syna czasami spozniala si¢ do pracy oraz sktadata wnioski
0 dostosowanie urlopu do potrzeb syna. Wnioski skarzacej byly odrzucane i zagrozono jej
zwolnieniem; dodatkowo byta ona przedmiotem obrazliwych komentarzy dotyczacych stanu
zdrowia jej dziecka. Trybunat przyjat za komparatorow wspotpracownikow skarzacej na
podobnych stanowiskach i posiadajacych dzieci, stwierdzajac, ze traktowano ich w elastyczny
sposob, kiedy sktadali analogiczne wnioski. Uznat rowniez, ze taki stan rzeczy stanowil

dyskryminacje i przyktad molestowania ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ dziecka skarzace;j®.

— W sprawie Kalanke przeciwko Freie Hansestadt Bremen!® TSUE przyjat
rygorystyczne podejscie w kwestii preferencyjnego traktowania w celu skorygowania
niewystarczajacej liczby kobiet na konkretnych stanowiskach. Sprawa ta dotyczy
ustawodawstwa przyjetego na poziomie regionalnym, ktéore dawato automatyczne
pierwszenstwo kobietom starajacym si¢ o stanowisko lub awans. W przypadkach gdy
kandydujacy mezczyzna i kobieta mieli rownorzedne kwalifikacje, a uznano, ze w danym
sektorze za mato jest zatrudnionych kobiet, kobieta musiata uzyska¢ pierwszenstwo.
Uznawano, ze w danym sektorze jest za mato kobiet, jesli kobiety nie stanowity co najmnie;j
potowy pracownikow zatrudnionych na danych stanowiskach. W przedmiotowej sprawie
kandydat, ktory nie zostat przyjety do pracy, E. Kalanke, wniost skarge do sagdow krajowych,
ze byl dyskryminowany ze wzgledu na pte¢. Sady krajowe przekazaty sprawe¢ do TSUE,
zwracajgc si¢ z pytaniem, czy przedmiotowa zasada jest zgodna z art. 2 ust. 4 dyrektywy
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn z 1976 r.
(poprzednika art. 3 dyrektywy w sprawie rownego traktowania kobiet i mezczyzn,
dotyczacego ,,dziatania pozytywnego”), ktory stanowi, ze ,,niniejsza dyrektywa nie narusza
srodkow majacych na celu promowanie rownosci szans dla kobiet 1mezczyzn,
W szczegblnosci poprzez usuwanie istniejacych nierownosci, ktore wpltywaja na szanse
kobiet”. Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej uznat, ze art. 2 ust. 4 ma na celu
umozliwienie podjecia srodkow, ktore, Jakkolwiek z pozoru
dyskryminacyjne, zmierzaja w  istocie do  wusunigcia  lub  zmniejszenia

faktycznych  nieréwnos$ci  mogacych  wystgpowaé  w  rzeczywistoSci  Zycia
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spotecznego”. Uznano, ze zasada ta shuzy realizacji slusznego celu polegajacego na
wyeliminowaniu nierd6wnos$ci w miejscu pracy. Stad tez zasadniczo $rodki przynoszace
kobietom szczegolne korzysci w miejscu pracy, takie jak awans, sg dopuszczalne, jesli
wprowadza si¢ je w celu zwigkszenia mozliwo$ci kobiet konkurowania na rynku pracy
wolnym od takiej dyskryminacji. Jednakze stwierdzono rowniez, ze wszelkie wyjatki
od prawa do réwnego traktowania powinny by¢ precyzyjnie sformutowane.
Ustalono, ze kiedy przedmiotowa zasada gwarantowala ,kobictom nieograniczone
1 bezwarunkowe pierwszenstwo przy obsadzaniu stanowisk 1 awansie”, bylo to w
rzeczywisto$ci nieproporcjonalne do osiagnigcia celu polegajacego na wyeliminowaniu
nierownos$ci w odniesieniu do prawa do rownego traktowania. Dlatego tez w tym przypadku

preferencyjne traktowanie nie byto uzasadnione®?.

—  Sprawa Marschall przeciwko Land Nordrhein-Westfalen!? dotyczyta ustawodawstwa
podobnego wswej materii do ustawodawstwa analizowanego w sprawie Kalanke.
Kwestionowana zasada przewidywata jednak, ze posiadajace rownorzedne kwalifikacje
kobiety powinny mie¢ pierwszenstwo, ,chyba ze wzgledy zwigzane z osoba jednego
z kandydatéw przemawiaja na jego korzy$¢”.!® Hellmut Marschall, ktorego kandydature na
stanowisko odrzucono, oferujac je kobiecie, podwazat zgodnos$¢ z prawem tej zasady przed
sagdami krajowymi, ktore przekazaty sprawe¢ do TSUE z pytaniem, czy przedmiotowa zasada
jest zgodna z dyrektywa w sprawie rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn. Trybunat ustalit,
ze zasada teg0 rodzaju nie jest nieproporcjonalna w stosunku do stusznego celu
wyeliminowania nierownosci, je$li ,,w kazdym indywidualnym przypadku gwarantuje
kandydatom pici meskiej majacym takie same kwalifikacje jak kandydaci plci zenskiej, ze
kandydatury zostang ocenione w sposob obiektywny, z uwzglednieniem wszystkich kryteriow
dotyczacych osoby kandydata iz mozliwo$cia pominigcia pierwszenstwa przystugujacego
kobietom, gdy jedno lub wigksza liczba kryteriow przechyla szale na korzys¢ kandydata pici
meskiej”.* Swoboda podjecia decyzji wpleciona w te zasade pozbawila zatem pierwszenstwo
charakteru bezwzglednosci, co gwarantowato proporcjonalnos¢ w osiaggnigciu celu

polegajacego na zaradzeniu nieréwnosci w miejscu pracy™®.
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