
PRZEPISY ANTYDYSKRYMINACYJNE i ANTYMOBBINGOWE 

DOTYCZĄCE ZATRUDNIENIA 

 

 

 

Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy 

(wybrane przepisy) 

 

DZIAŁ 1 

PRZEPISY OGÓLNE 

 

Rozdział II 

Podstawowe zasady prawa 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, zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony, zatrudnienie w pełnym 

lub w niepełnym wymiarze czasu pracy – jest niedopuszczalna 

 

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, zatrudnienie na czas 

określony lub nieokreślony, zatrudnienie 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.  

§ 4. Dyskryminowanie pośrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego 

postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjętego działania występują lub mogłyby 

wystąpić niekorzystne dysproporcje albo szczególnie niekorzystna sytuacja w zakresie 

nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu 

do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej 

liczby pracowników należących do grupy wyróżnionej ze względu na jedną lub kilka 

przyczyn określonych w § 1, 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. 

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



1) działanie polegające na zachęcaniu innej osoby do naruszenia zasady równego traktowania 

w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,  

2) niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika 

i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej 

atmosfery (molestowanie).  

§ 6. Dyskryminowaniem ze względu na płeć jest także każde niepożądane zachowanie o 

charakterze seksualnym lub odnoszące się do płci pracownika, którego celem lub skutkiem 

jest naruszenie godności pracownika, w szczególności stworzenie wobec niego zastraszającej, 

wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery; na zachowanie to mogą się 

składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne). 

§ 7. Podporządkowanie się przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a 

także podjęcie przez niego działań przeciwstawiających się molestowaniu lub molestowaniu 

seksualnemu nie może powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec 

pracownika. 

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, proporcjonalne 

do osiągnięcia zgodnego z prawem celu różnicowania sytuacji pracownika, polegające na: 

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, jeżeli 

rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodują, że przyczyna lub przyczyny 

wymienione w tym przepisie są rzeczywistym i decydującym wymaganiem zawodowym 

stawianym pracownikowi,  

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunków zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, 

jeżeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczącymi pracowników bez powoływania się 

na inną przyczynę lub inne przyczyny wymienione w art. 183a § 1,  

3) stosowaniu środków, które różnicują sytuację prawną pracownika, ze względu na ochronę 

rodzicielstwa lub niepełnosprawność,  

4) stosowaniu kryterium stażu pracy przy ustalaniu warunków zatrudniania i zwalniania 

pracowników, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu 

podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracowników ze 

względu na wiek.  

§ 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. Nie stanowi naruszenia zasady równego traktowania ograniczanie przez kościoły i inne 

związki wyznaniowe, a także organizacje, których etyka opiera się na religii, wyznaniu lub 

światopoglądzie, dostępu do zatrudnienia, ze względu na religię, wyznanie lub światopogląd 

jeżeli rodzaj lub charakter wykonywania działalności przez kościoły i inne związki 

wyznaniowe, a także organizacje powoduje, że religia, wyznanie lub światopogląd są 

rzeczywistym i decydującym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, 

proporcjonalnym do osiągnięcia zgodnego z prawem celu zróżnicowania sytuacji tej osoby; 

dotyczy to również wymagania od zatrudnionych działania w dobrej wierze i lojalności 



wobec etyki kościoła, innego związku wyznaniowego oraz organizacji, których etyka opiera 

się na religii, wyznaniu lub światopoglądzie. 

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.  § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących z tytułu 

naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie może być podstawą 

niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może powodować jakichkolwiek 

negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwłaszcza nie może stanowić przyczyny 

uzasadniającej wypowiedzenie przez pracodawcę stosunku pracy lub jego rozwiązanie bez 

wypowiedzenia. 

§ 2. Przepis § 1 stosuje się odpowiednio do pracownika, który udzielił w jakiejkolwiek formie 

wsparcia pracownikowi korzystającemu z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia 

zasady równego traktowania w zatrudnieniu. 

 

Zakres danych osobowych żądanych od osoby ubiegającej się o zatrudnienie 
 

Art. 221. § 1. Pracodawca ma prawo żądać od osoby ubiegającej się o zatrudnienie podania 

danych osobowych obejmujących:   

1) imię (imiona) i nazwisko; 

2) imiona rodziców; 

3) datę urodzenia; 

4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji); 

5) wykształcenie; 

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.  

§ 2. Pracodawca ma prawo żądać od pracownika podania, niezależnie od danych osobowych, 

o których mowa w § 1, także:  

1) innych danych osobowych pracownika, a także imion i nazwisk oraz dat urodzenia dzieci 

pracownika, jeżeli podanie takich danych jest konieczne ze względu na korzystanie przez 

pracownika ze szczególnych uprawnień przewidzianych w prawie pracy; 

2) numeru PESEL pracownika nadanego przez Rządowe Centrum Informatyczne 

Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludności (RCI PESEL); 

3) numeru rachunku płatniczego, jeżeli pracownik nie złożył wniosku o wypłatę 

wynagrodzenia do rąk własnych. 



§ 3. Udostępnienie pracodawcy danych osobowych następuje w formie oświadczenia osoby, 

której one dotyczą. Pracodawca ma prawo żądać udokumentowania danych osobowych osób, 

o których mowa w § 1 i 2.  

§ 4. Pracodawca może żądać podania innych danych osobowych niż określone w § 1 i 2, 

jeżeli obowiązek ich podania wynika z odrębnych przepisów.  

§ 5. W zakresie nie uregulowanym w § 1-4 do danych osobowych, o których mowa w tych 

przepisach, stosuje się przepisy o ochronie danych osobowych.  

 

 

DZIAŁ CZWARTY 

Obowiązki pracodawcy i pracownika 

 

Rozdział I 

Obowiązki pracodawcy 

 

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,   

9) stosować obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracowników oraz wyników ich 

pracy,   

10) wpływać na kształtowanie w zakładzie pracy zasad współżycia społecznego.   

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. 942. Pracodawca jest obowiązany informować pracowników w sposób przyjęty u danego 

pracodawcy o możliwości zatrudnienia w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy, a 

pracowników zatrudnionych na czas określony - o wolnych miejscach pracy.  

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 doznał mobbingu lub 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. 

§ 5. Oświadczenie pracownika o rozwiązaniu umowy o pracę powinno nastąpić na piśmie z 

podaniem przyczyny, o której mowa w § 2, uzasadniającej rozwiązanie umowy.  
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Ustawa z dnia z dnia 27.08.1997 r. 

o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych 

(wybrane przepisy) 

Art. 23a. 1. Pracodawca jest obowiązany zapewnić niezbędne racjonalne usprawnienia dla 

osoby niepełnosprawnej pozostającej z nim w stosunku pracy, uczestniczącej w procesie 

rekrutacji lub odbywającej szkolenie, staż, przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe 

lub absolwenckie. Niezbędne racjonalne usprawnienia polegają na przeprowadzeniu 

koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowań do szczególnych, zgłoszonych 

pracodawcy potrzeb wynikających z niepełnosprawności danej osoby, o ile przeprowadzenie 

takich zmian lub dostosowań nie skutkowałoby nałożeniem na pracodawcę 

nieproporcjonalnie wysokich obciążeń, z zastrzeżeniem ust. 2. 

2. Obciążenia, o których mowa w ust. 1, nie są nieproporcjonalne, jeżeli są w wystarczającym 

stopniu rekompensowane ze środków publicznych. 

3. Niedokonanie niezbędnych racjonalnych usprawnień, o których mowa w ust. 1, uważa się 

za naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu przepisów art. 183a § 

2-5 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



Ustawa z 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów 

Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania 

(wybrane przepisy) 

 

Rozdział 1 

Przepisy ogólne 

 

Art.  1. 

1.  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. 

 

Art.  2. 

1.  Ustawę stosuje się do osób fizycznych oraz do osób prawnych i jednostek organizacyjnych 

niebędących osobami prawnymi, którym ustawa przyznaje zdolność prawną. 

 

Art.  3. 

Ilekroć w ustawie jest mowa o: 

1)  dyskryminacji bezpośredniej - 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)  dyskryminacji pośredniej - 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)  molestowaniu - 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)  molestowaniu seksualnym - 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)  nierównym traktowaniu - 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)  zasadzie równego traktowania - rozumie się przez to brak jakichkolwiek zachowań 

stanowiących nierówne traktowanie; 

7)  usługach - rozumie się przez to usługi w rozumieniu art. 57 Traktatu o funkcjonowaniu 

Unii Europejskiej. 

 



Art.  4. 

Ustawę stosuje się w zakresie: 

1)  podejmowania kształcenia zawodowego, w tym dokształcania, doskonalenia, 

przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych; 

2)  warunków podejmowania i wykonywania działalności gospodarczej lub zawodowej, w 

tym w szczególności w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy 

cywilnoprawnej; 

3)  przystępowania i działania w związkach zawodowych, organizacjach pracodawców 

oraz samorządach zawodowych, a także korzystania z uprawnień przysługujących 

członkom tych organizacji; 

4)  dostępu i warunków korzystania z: 

a)  instrumentów rynku pracy i usług rynku pracy określonych w ustawie z dnia 20 

kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2016 r. 

poz. 645, 691, 868) oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentów 

rynku pracy i usług rynku pracy oferowanych przez inne podmioty działające na rzecz 

zatrudnienia, rozwoju zasobów ludzkich i przeciwdziałania bezrobociu, 

b)  zabezpieczenia społecznego, 

c)  opieki zdrowotnej, 

d)  oświaty i szkolnictwa wyższego, 

e)  usług, w tym usług mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw i energii, jeżeli 

są one oferowane publicznie. 

 

Rozdział 2 

Zasada równego traktowania i środki prawne dla jej ochrony 

 

Art.  8. 

 

1.  Zakazuje się nierównego traktowania osób fizycznych ze względu na płeć, rasę, 

pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, światopogląd, niepełnosprawność, wiek 

lub orientację seksualną w zakresie: 

1)  podejmowania kształcenia zawodowego, w tym dokształcania, doskonalenia, 

przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych; 

2)  warunków podejmowania i wykonywania działalności gospodarczej lub zawodowej, 

w tym w szczególności w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy 

cywilnoprawnej; 

3)  przystępowania i działania w związkach zawodowych, organizacjach pracodawców 

oraz samorządach zawodowych, a także korzystania z uprawnień przysługujących 

członkom tych organizacji; 

4)  dostępu i warunków korzystania z instrumentów rynku pracy i usług rynku pracy 

określonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach 

rynku pracy oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentów rynku pracy i 

usług rynku pracy oferowanych przez inne podmioty działające na rzecz zatrudnienia, 

rozwoju zasobów ludzkich i przeciwdziałania bezrobociu. 

2. Nie stanowi naruszenia zakazu, o którym mowa w ust. 1, nierówne traktowanie ze względu 

na religię, wyznanie, światopogląd, niepełnosprawność, wiek lub orientację seksualną w 

zakresie podejmowania środków koniecznych w demokratycznym państwie dla jego 

bezpieczeństwa publicznego i porządku, ochrony zdrowia lub ochrony wolności i praw 

innych osób oraz zapobiegania działaniom podlegającym sankcjom karnym, w zakresie 

określonym w innych przepisach. 

 



Art.  9. 

 

Zakazuje się zachęcania do nierównego traktowania lub nakazywania nierównego traktowania 

określonego w art. 6, art. 7 i art. 8 ust. 1. 

 

Art.  11. 

 

Nie stanowi naruszenia zasady równego traktowania podejmowanie działań służących 

zapobieganiu nierównemu traktowaniu lub wyrównywaniu niedogodności związanych 

z nierównym traktowaniem, u podstaw których leży jedna lub kilka przyczyn, o których 

mowa w art. 1. 

 

Art.  13. 

 

1.  Każdy, wobec kogo zasada równego traktowania została naruszona, ma prawo do 

odszkodowania. 

 

Art.  14. 

 

2.  Kto zarzuca naruszenie zasady równego traktowania, uprawdopodobnia fakt jej 

naruszenia. 

3.  W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady równego traktowania ten, któremu 

zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowiązany wykazać, że nie dopuścił się jej naruszenia. 

Art.  15. 

 

Termin przedawnienia roszczeń z tytułu naruszenia zasady równego traktowania wynosi 3 

lata od dnia powzięcia przez poszkodowanego wiadomości o naruszeniu zasady równego 

traktowania, nie dłużej jednak niż 5 lat od zaistnienia zdarzenia stanowiącego naruszenie tej 

zasady. 

 

Art.  16. 

 

Dochodzenie roszczeń na podstawie niniejszej ustawy nie pozbawia prawa do dochodzenia 

roszczeń na podstawie przepisów innych ustaw. 

 

Art.  17. 

 

1.  Skorzystanie z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia zasady równego 

traktowania nie może być podstawą niekorzystnego traktowania, a także nie może 

powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, wobec tego, kto z nich skorzystał. 

2.  Przepis ust. 1 stosuje się również do tego, kto udzielił w jakiejkolwiek formie wsparcia 

korzystającemu z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia zasady równego 

traktowania. 

 


