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Matgorzata DYM OWS KA

Model rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej
jako narzedzie analizy organizacji

l. Polityka réznorodnosci w firmie jako proces zmiany kultury
organizacyjnej

Wtaczenie kwestii roznorodnosci do polityki firmy wymaga uznania réznic kultu-
rowych i indywidualnych, istniejacych pomiedzy pracownikami, oraz przyjecia, ze owe
réznice w miejscu pracy wptywajg na wartosci, postawy oraz strategie zachowania ko-
biet i mezczyzn.

Zarzadzanie réznorodnoscig polega na tym, ze organizacja docenia rozne walory, jakie
ludzie wnoszg do swej pracy, a w efekcie wtasciwego zarzadzania tymi roznicami pow-
staje srodowisko, w ktérym kazda zatrudniona osoba czuje sie doceniana, wszystkie jej
talenty sa w petni wykorzystane, a organizacja osigga swoje cele!. ,Nie chodzi tylko o to,
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by otaczad sie ludzmi, ktorzy sie od nas roznig. Konieczny jest tez klimat, w ktorym kazdy
moze wyrazac wszystkie aspekty swojej osobowosci podczas pracy”?.

e eceoscsesse Tak rozumiana polityka zarzgdzania wymaga fundamentalnej zmiany zaréwno na po-

3 L| ziomie organizacyjnym, jak i indywidualnym. Efektywne wykorzystanie réznorodnosci
wigze sie ze zmiang kultury organizacyjnej, a kultura organizacji nie zmieni sie poprzez
ogtoszenie planu wdrozenia cho¢by najdoskonalszej strategii czy polityki — konieczna jest
takze zmiana nastawienia i zachowania pracownikéw — przede wszystkim menedzerow,
ale takze szeregowych pracownikow i pracownic.

Przez kulture organizacji rozumie sie sposob zycia w organizacji? — wyznawane wartosci,
postawy oraz systemy przekonan wyrazane poprzez zwyczaje, praktyki i symbole or-
ganizacyjne; normy zachowania panujace w organizacji, ktére wptywajg na sposoby
traktowania ludzi i odnoszenia sie do siebie nawzajem oraz wykonywania pracy. Kul-
tura organizacji odzwierciedla to, co wspdlne dla jej cztonkdw/ cztonkin, dzieki czemu
mogaq oni czuc sie do siebie podobni, ale rowniez umacnia rdznice, na ktérych sie opiera.
Menedzerowie czy pracownicy czesto nie zdajg sobie sprawy z tego, czym jest kultura
ich organizacji, dopodki nie pojawi sie w niej osoba, ktéra rdzni sie zdecydowanie od resz-
ty zespotu — moze to byc np. piecdziesieciolatek w zespole trzydziestolatkow, kobieta
w meskim zespole czy obcokrajowiec.

Wtaczanie kwestii roznorodnosci do polityki firmy wymaga dziatania w wielu obsza-
rach i jest procesem uwzgledniajacym zaréwno wprowadzenie konkretnych procedur
iinstrumentow, jak i wtgczenie réwnosci i roznorodnosci do kluczowych wartosci firmy.

1. M. Armstrong, Zarzqgdzanie zasobami ludzkimi, Krakow 2000, str. 238.
2. G. Brown, Rownos¢ szans - krok po kroku, [w:] Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma rownych szans”, Warszawa 2007.
3. M.]. Hatch, Teoria organizacji, Warszawa 2002, s. 208.
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Matgorzata DYM OWS KA

l. ,Zarzqdzanie firmq rownych szans”:
zatozenia i cele

W ramach projektu ,,Gender Index” zostat opracowany program szkoleniowy dla pra-
codawcow ,,Zarzadzanie firmga réwnych szans”, majacy na celu promowanie wsrod pra-
codawcow i pracodawczyn modelu zarzadzania organizacja, uwzgledniajacego polityke
rownouprawnienia ptci. Szkolenie ,,Zarzadzanie firma réwnych szans” zostato skon-
struowane tak, aby przedstawic¢ pracodawcom i pracodawczyniom zwigzek polityki row-
nych szans z dziatalnoscig biznesowa, pokazac kierunek rozwoju tego rodzaju polityki
— i wynikajacych z niej strategii — w organizacji, wreszcie wskazad, co jest koniecznoscia,
a co wyborem dla pracodawcy. Stad w programie szkolenia znalazt sie modut poswiecony
obowigzujacym przepisom antydyskryminacyjnym prawa pracy oraz modut prezentujacy
korzysci ptynace z zarzagdzania réznorodnoscia w organizacji.

Dzieki doswiadczeniom zebranym podczas szkolen dla pracodawcow zrodzit sie pomyst
stworzenia podrecznika, ktory by w jak najbardziej kompleksowy sposob przedstawit

scenariusz tego typu programu edukacyjnego, odwotujac sie jednoczesnie do szerszego ececccccssss
kontekstu teoretycznego i prawnego.

Konstruujac program szkolenia ,,Zarzadzanie firma rownych szans”, zastanawialismy
sie, w jaki sposob przekonac polski biznes do wdrazania polityki réwnych szans we
wtasnych organizacjach. Zdecydowalismy sie potozy¢ nacisk na korzysci (nie tylko finan-
sowe), wynikajace z prowadzenia przedsiebiorstwa zgodnie z zasadami rownych szans,
ale wskazywalismy réwniez na zagrozenia, ktore pojawiajg sie w przypadku nieprzes-
trzegania tych zasad. Takie podejscie wymagato potaczenia dwoch strategii zarzadzania
personelem — polityki rownych szans w miejscu pracy i zarzadzania réznorodnoscia®.

Aby czerpa¢ korzysci z réznorodnosci, nie wystarczy zadba¢ o to, aby zwiekszyta
sie reprezentacja personelu ptci dotychczas niedoreprezentowanej, aby nasz perso-
nel byt zréznicowany spotecznie lub by zostata zatrudniona odpowiednia liczba oséb
niepetnosprawnych. Wrecz przeciwnie, badania pokazuja, ze traktowanie tego proble-
mu wytacznie w kategoriach reprezentacji poszczegolnych grup przyczynia sie do zaha-
mowania efektywnosciz.

Korzysci przynosi dopiero wprowadzenie takich rozwigzan, ktore stwarzajg wszyst-
kim pracownikom i pracownicom réwne mozliwosci i zapobiegajg wszelkim przejawom
dyskryminacji. Warunkiem jest rowniez wtasciwe zarzadzanie réznicami. Wtasciwe, czyli
takie, ktore:

1. Wigcej na ten temat zob.: M. Rawluszko, Polityka rownych szans a zarzgdzanie roznorodnosciq, [w:] Przewodnik dobrych
praktyk. ,,Firma réwnych szans”, Gender Index, Warszawa 2007, s. 27-29.

2. D. A. Thomas, R. J. Ely, Réznice majq znaczenie. Nowy paradygmat zarzgdzania réznorodnoscig, [w:] Harvard Business
Review. Kobiety i biznes, Gliwice 2006.



.' WPROWADZENIE <0ooooooooooooooooooooooooooooooooo

e umozliwia wtaczanie réznorodnych perspektyw pracownikéw w gtowny nurt operacyj-
ny organizacji;

® uznaje rézne sposoby podejscia do pracy i wykonywania obowigzkéw;

e docenia réznorodnosc opinii i spostrzezen;

e kwestionuje dotychczasowe zatozenia organizacji dotyczace jej funkcji, operacji, stra-
tegii, praktyk i procedur;

® poddaje analizie réznice kulturowe w obrebie organizacji w celu dokonania oceny ich
wptywu na wykonywang prace;

e dazy to zintegrowania powyzszych doswiadczen z ogélnymi podstawami kultury orga-
nizacyjnej i praktyk biznesowychs.

Osiagniecie takiego modelu zarzadzania to oczywiscie wizja idealna, a szkolenie
»Zarzadzanie firmga réwnych szans” jest jedynie, jak pisze Maja Branka we wprowadzeniu
do szkolenia (str. 45): ,,wstepem, zacheta do przyjrzenia sie wtasnej firmie czy organi-
zacji, wtasnemu rozumieniu tego tematu. Szkolenie ma rozbudzi¢ apetyt na «firme réw-
nych szans», ale go nie zaspokaja — pokazuje jedynie kierunek zmiany”. Wiecej informacji
na temat powstawania koncepcji szkolenia oraz przygotowania programu znajduje sie
w czesci Il podrecznika we wspomnianym rozdziale (s. 45).

Il. Do kogo adresowany jest program szkolenia
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Program szkolenia zostat zaprojektowany w taki sposdb, aby przede wszystkim odpo-
wiedzie¢ na potrzeby kadry zarzadzajacej roznego szczebla matych, srednich i duzych
Y przedsiebiorstw.

B Szkolenie jest skierowane do tych oséb, ktére albo samodzielnie podejmuja decyzje
w firmie, albo maja na nie zasadniczy wptyw:
e cztonkdw i cztonkin zarzadow firm oraz menedzerow i menedzerek wyzszego szczebla,
od ktdérych zaangazowania w znacznym stopniu zalezy wprowadzanie zmian w firmie,
e Sredniej kadry kierowniczej, ktorej zadaniem jest wspieranie swoich podwtadnych
w procesie zmiany, jaka jest tworzenie ,firmy rownych szans”,
e kierownikow dziatow HR, odpowiedzialnych za polityke i procedury personalne firmy.

Kazda zmiana w organizacji wymaga zaangazowania i akceptacji szefa/ szefowej. Tym
bardziej wprowadzenie tak nowejiw gruncie rzeczy kontrowersyjnej w Polsce zmiany, jaka
jest firma rownych szans. Aby dziatania na rzecz polityki réwnych szans i réznorodnosci
miaty jakiekolwiek widoki na powodzenie, muszg by¢ akceptowane i wspierane przez
szefow/ szefowe, a w nastepnej kolejnosci przez kadre zarzadzajaca. Dlatego wazne
jest, aby udziat w szkoleniu braty osoby kluczowe dla organizacji i posiadajace moc
decyzyjna.

Na podstawie juz przeprowadzonych szkolen mozna powiedziec, ze najwieksze korzysci
czerpia z nich przedstawiciele i przedstawicielki firm zatrudniajacych powyzej dziesieciu
o0sob. Ten warunek wydaje sie oczywisty, poniewaz podczas szkolenia przygladamy sie
jednostkom, ale w kontekscie pracy zespotowej i zarzadzania zespotami.

3. Tamze.
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lll. Podsumowanie przeprowadzonych szkolen

Program szkolenia zostat przetestowany podczas trzynastu szkolen, przeprowadzo-
nych w ramach projektu ,,Gender Index” od lutego do listopada 2007 roku. Wzieli w nich
udziat przedstawiciele i przedstawicielki ponad stu firm (m.in.: Avon, Bank Zachodni
WBK, Deloitte, GE Money Bank, Klub 7, Motorola, Miedzynarodowe Targi Gdanskie, No-
vartis Poland, ORLEN Administracja, Potudniowy Koncern Weglowy, Studio ,,Styl i Uro-
da”, Vattenfall Heat Poland, Wakacje.pliin.).

Uczestnicy i uczestniczki szkolen zrealizowanych w ramach projektu ,,Gender Index”
podkreslali role tych warsztatow w procesie uswiadamiania sobie mechanizmow dys-
kryminacji i dostrzegania nierownosci, zwtaszcza w ich wymiarze mikro. Jedna z uczest-
niczek stwierdzita: ,[Zyskatam] swiadomos¢, ze nie tylko jestem dyskryminowana, ale
i dyskryminuje oraz pozwalam, aby stereotypy byty podstawa moich decyzji”. Wiekszos¢
0sOb przyznata, ze podczas szkolenia zaprezentowano rozwigzania i narzedzia przydat-
ne w ich pracy oraz — co istotne — takie, ktére z powodzeniem mozna wprowadzi¢ w fir-
mie.

Na pytanie, czy polecit(a)bys innym udziat w tym szkoleniu 99 proc. oséb stwierdzito,
ze jest ono godne polecenia! Ponizej kilka przyktadowych uzasadnien pozytywnych od-
powiedzi:

i. ,,Bo to jest swietne szkolenie”.
ii. ,,Aby inni uswiadomili sobie istnienie problemu i umieli nazwa¢ konkretne zjawiska”.
iii.,,Daje nowa wiedze i spojrzenie”.
iv.,,Rozszerzenie spojrzenia na organizacje”.
Szczegdtowe wnioski z ewaluacji, istotne dla realizacji celow szkolenia i wazne dla

0sob prowadzacych zajecia na podstawie programu ,,Zarzadzanie firma réwnych szans”,
zostaty uwzglednione w czesci 2 podrecznika w szczegdétowym programie szkolenia
»Zarzqdzanie firmq rownych szans” (s. 53) .

IV. Jak korzystac z podrecznika?

Podstawowym celem niniejszego opracowania jest przygotowanie trenerow i trenerek
do realizacji programu szkoleniowego ,,Zarzadzanie firma réwnych szans”. Teksty zebra-
ne w tym podreczniku zostaty tak dobrane, aby utatwi¢ przeprowadzenie dwudniowego
szkolenia dla przedstawicieli i przedstawicielek polskiego biznesu.

W czesci pierwszej zamieszczamy teksty prezentujace rézne podejscia do koncepcji
zarzadzania réznorodnoscia i omawiajace teorie dotyczacy tej strategii zarzadzania
organizacja. Z jednej strony pokazuja one zalety tego nowego podejscia, przektadajace
sie na wymierne zyski przedsiebiorstw i podnoszace ich efektywnos¢, z drugiej odwotuja
sie do szerszego kontekstu spoteczno-prawnego i filozoficznych zatozen, ktore mu
przyswiecaja. Wtaczenie kwestii rdznorodnosci do polityki firmy polega nie tylko na
stworzeniu konkretnych procedur i instrumentow, ale co wazniejsze, wigze sie Scisle
z budowaniem kultury organizacyjnej w oparciu o wartosci réownosci i poszanowania
roznicy.

W czesci drugiej przedstawiamy program dwudniowego szkolenia ,, Zarzadzanie firma
rownych szans”, dajgc osobom szkolacym konkretne wskazéwki, proponujgc scenariusze
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¢wiczen. Jego idea wyrasta z zatozenia, ze perspektywe rownosci ptci nalezy pokazywac
nie tylko jako obowigzek prawny czy realizacje wartosci spotecznych, lecz przede wszyst-
kim jako podejscie, ktére przynosi firmie korzysci —i to nie tylko finansowe. Jedng z nich
jest silny, twodrczy, lojalny wobec firmy zespo6t pracownikow i pracownic.

Teksty w czesci trzeciej podrecznika wprowadzaja nas w szeroki kontekst dyskrymi-
nacji, opierajacej sie na roznych przestankach. Omawiajg dyskryminacje w zatrudnieniu
wraz z jej réznorodnymi formami, tj. molestowaniem i molestowaniem seksualnym, oraz
mobbing w miejscu pracy — zjawiska, o ktorych w Polsce zaczeto méwi¢ od niedawna. To,
Ze nienazwane, nie oznacza, ze wczesniej nie istniaty. Ale dopiero dzieki akcesji do Unii
Europejskiej, ktora wymusita dostosowanie polskiego prawodawstwa do standardéw
unijnych, zyskalisSmy narzedzia pozwalajace im przeciwdziata¢. W tej czesci zamieszcza-
my takze wzory pism sgdowych dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu i mobbingu,
ktére moga pomoc osobom dyskryminowanym w dochodzeniu ich praw w sadzie.

W czasie szkolen poruszajacych kwestie tak wrazliwg i drazliwg jak réwnos¢ ptci czy
rowne szanse kobiet i mezczyzn, zdarza sie, ze padaja rozne pytania i stwierdzenia,
wynikajace ze stereotypowego postrzegania roli kobiet i mezczyzn i szerzej — ze ste-
reotypow dotyczacych ptci kulturowej. Dlatego w czesci czwartej podpowiadamy, jak
odpowiedzie¢ na tego typu stwierdzenia z pomoca grupy uczestniczacej w szkoleniu.

Program ,Zarzadzanie firma rownych szans”, opisany w tym podreczniku, to z jed-
nej strony konkretna i gotowa propozycja szkoleniowa, z drugiej zas baza do stworze-
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nia wtasnego pomystu na szkolenie dotyczace rownosci szans w zatrudnieniu. Dlate-

go w czesci czwartej podrecznika zamieszczamy takze scenariusze wybranych ¢wiczen
L esccccscsces pomagajacych przetamac stereotypowe myslenie na temat ptci, ktore moga zostac wyko-

1, D rzystane do budowania czesci szkolenia poswieconej identyfikacji barier utrudniajacych
wdrozenie standardu réwnych szans w organizacji.

W materiatach zostaty zawarte takze informacje dla pracownikow i pracownic na
temat réwnego traktowania, przyktady wewnetrznych regulaminéw dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu seksualnemu oraz mobbingowi, a takze
wykaz umow, ktére moga by¢ zawierane w przypadku elastycznych form zatrudnienia.

Mamy nadzieje, ze w podreczniku znajdziecie nie tylko konkretng wiedze trenerska,
wskazéwki szkoleniowe, ale Zze zainspiruje on was do tworczego eksperymentowania
i elastycznego korzystania z proponowanego modelu. Powodzenia!



©000000000000000000000000000000000° WPROWADZENIE °

Magdalena G RYSZ KO

Projekt ,,Gender Index”

Projekt ,Gender Index”* zainicjowat w Polsce na szeroka skale dyskusje na temat
zarzadzania réwnoscia szans i réznorodnoscig w miejscu pracy. Dzieki podejmowanym
w jego ramach dziataniom problematyka rownosci szans weszta w Polsce do gtownego
nurtu debaty o efektywnym zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Projekt, finansowany ze srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Inicjatywy Wspoélnotowej EQUAL, powstat jako innowacyjna odpowiedz na problem dys-
kryminacji kobiet na rynku pracy w Polsce. Koncepcja projektu, opracowana przez eks-
pertow i ekspertki Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), wpisuje sie
w polityke ONZ na rzecz rownych szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy oraz wychodzi
naprzeciw zaleceniom prawodawstwa miedzynarodowego i polskiego dotyczacego row-
nego traktowania w zatrudnieniu — m.in. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (rozdziat
I, artykut 33); polski kodeks pracy (art. 112 i 113); Konwencja w sprawie eliminacji wszel-
kich form dyskryminacji kobiet (zwana od angielskiej nazwy CEDAW)?2.

Badaniaidziatania UNDP pokazuja, ze rownos¢ ptci, rozumiana nie tylko jako przestrze-
ganie podstawowych praw cztowieka, ale takze jako zapewnienie kobietomi mezczyznom
rownego dostepu do wszelkich débr i ustug spotecznych, stanowi istotny warunek
osiagniecia trwatego rozwoju spoteczno-ekonomicznego i wspiera procesy pokojowe
na swiecie. W 2000 roku, pie¢ lat po podpisaniu przez rzad polski pekinskiej Platformy
Dziatania, wszystkie panstwa cztonkowskie ONZ, w tym Polska, przyjety Milenijne Cele
Rozwoju, zawierajgce zobowigzanie do znaczgcej poprawy jakosci zycia na catym swiecie

do roku 2015. Jednym z kluczowych milenijnych celéw jest promocja réwnouprawnienia
ptci (cel 3: Promote gender equality and empower women). Uznano, ze bez rzeczywiste-
go rownouprawnienia ptci inne cele nie zostang osiagniete, w szczegdlnosci w takich
obszarach, jak ograniczanie ubdstwa, poprawa opieki zdrowotnej czy upowszechnienie
edukacji.

Projekt ,Gender Index” postawit sobie za cel wypracowanie i upowszechnienie efek-
tywnego, uwzgledniajacego polityke réwnouprawnienia ptci, modelu zarzadzania za-
sobami ludzkimi. Zostat opracowany i jest popularyzowany model ,,firmy rownych szans”.

1. Informacje o dziataniach projektu oraz publikacje i artykuly dotyczace zarzadzania roznorodnoscia i strategii rownych
szans dostepne s3 na stronie www.genderindex.pl.

2. Konwencja w sprawie eliminacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (CEDAW) uchwalona w 1979 roku rezolucja Zgro-
madzenia Ogoélnego ONZ, ratyfikowana przez ponad 150 krajow czlonkowskich ONZ, wyznacza miedzynarodowe stan-
dardy w zakresie ochrony praw kobiet we wszystkich dziedzinach Zycia, w tym dostepu do rynku pracy. Komitet ONZ ds.
Eliminacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet (CEDAW) skierowal w styczniu 2007 roku na re¢ce polskiego rzadu reko-
mendacje, w ktorych zwraca uwage na fakt, iz mimo wprowadzonego do kodeksu pracy zakazu bezposredniej i posredniej
dyskryminacji, brakuje w Polsce ogélnego prawa antydyskryminacyjnego, ktore zawieraloby definicje¢ dyskryminacji kobiet
zgodnie z art. 1 Konwencji i obejmowaloby wszystkie obszary potencjalnej dyskryminacji, o ktérych mowa w Konwengji.
Komitet CEDAW zaapelowal do wladz polskich o systematyczny monitoring rynku pracy w zakresie rownosci szans kobiet
imezczyzn.
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»,Gender Index” pokazuje, ze rownosc szans w miejscu pracy to kwestia nie tylko praw-
na i etyczna, lecz réwniez ekonomiczna3. Wdrozenie opartego na koncepcji zarzadzania
roznorodnoscig modelu ,firmy réwnych szans” wraz z przestrzeganiem kodeksu pracy
w zakresie zasad rownosci i niedyskryminacji przektada sie bezposrednio na wzrost
innowacyjnosci i efektywnosci organizacji. Gtéwna grupa docelowa projektu ,,Gender
Index” jest kadra kierownicza wyzszego i $sredniego szczebla. Proponowane rozwigzania
moga by¢ wdrazane zarowno w sektorze prywatnym, jak i publicznym oraz w organizac-
jach pozarzadowych.

Gtowne rezultaty projektu

Gtéwne rezultaty projektu ,,Gender Index” to: wskaznik gender index, konkurs ,,Firma
Rownych Szans”, model szkoleniowy ,,Zarzadzanie firma réwnych szans” oraz Przewodnik
dobrych praktyk. , Firma Rownych Szans”.

1. Wskaznik gender index

Opracowany w ramach projektu wskaznik gender index to pierwsze w Polsce narzedzie,
ktore bada w skali mikro (z perspektywy miejsca pracy) obszary nierownego traktowa-
nia ze wzgledu na ptec i stuzy monitorowaniu miejsca pracy w zakresie rownosci szans.
Wskaznik zostat opracowany przez zespot ekspertek i ekspertéw z czotowych osrodkow
akademickich i badawczych w Polsce.
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Wskaznik gender index obejmuje siedem obszaréw przedmiotowych:
. rekrutacja,

. dostep do awanséw,

1, E . ochrona przed zwolnieniami,
. dostep do szkolen,

. wynagrodzenia,

auvt b W N R

. ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem,
7. mozliwos¢ taczenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych.

Podczas badan wskaznikiem gender index organizacja opisywana jest przez wektor
zawierajacy sktadowe podzielone na wymienione wyzej siedem obszaréw. Wsréd cech,
ktére znajduja sie w koncowym zbiorze charakterystyk, sg zarowno cechy ilosciowe,
jakosciowe, jak i o charakterze porzadkujagcym. Informacje wykorzystywane jako
wartosci cech w odniesieniu do poszczegolnych organizacji gromadzone s3 metoda
badan ankietowych. Podczas pierwszych badan wskaznikiem gender index ankiety kie-
rowane byty do dziatéw kadr, pracodawcow/ pracodawczyn oraz pracownikow/ pra-
cownic. Po raz pierwszy wskaznik uzyty zostat podczas | edycji konkursu ,Firma Réw-
nych Szans” w 2006 roku4.

3. Wiecej o korzysciach ekonomicznych wynikajacych z wdrazania strategii rownych szans i zarzadzania réznorodnoscia
zob. w artykule Marty Rawluszko Zarzgdzanie réznorodnosciq a przeciwdziatanie dyskryminacji: dylematy (s. 20).

4. Szczegoétowy raport z badan Firma Réwnych Szans 2006, opisy budowy wskaznika gender index oraz metodologia badan
zob.: Gender Index narzedzie monitorowania réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, red. naukowa: Ewa Lisowska,
Warszawa 2007.
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2. Konkurs ,,Firma Réwnych Szans”

Celem konkursu ,,Firma Réwnych Szans” jest wyrdznienie liderow polskiego biznesu
i administracji publicznej wprowadzajacych najskuteczniejsze rozwigzania w obszarze
zarzadzania réwnoscia szans w miejscu pracy oraz popularyzacja dobrych praktyk.

W | edycji konkursu w 2006 roku udziat wziety 52 organizacje, ktore zostaty przeba-
dane przy uzyciu wskaznika gender index. Laureatami pierwszej edycji konkursu ,,Firma
Rownych Szans” zostali:

W kategorii duzych przedsiebiorstw:

Miejsce 1. Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris S.A.

Miejsc 2. Motorola Polska Electronics Sp. z o.0.

Miejsce 3. IBM Polska Sp. z o.0.

W kategorii matych i srednich przedsiebiorstw:

Miejsce 1. Bahpol Sp. J. Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak

Miejsc 2. Euromot Sp. z o.0.

Miejsce 3. Wakacje.pl Sp.z o.o0.

Dodatkowo wyréznienia otrzymali:

Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Towarzystwo Ubezpieczen Wzajemnych SKOK,

BP Polska Sp.z.0.0. oraz Centrum Badan Jakosci Sp. z o.0.
Konkurs spotkat sie z duzym zainteresowaniem biznesu i opinii publicznej.
Do Il edycji konkursu zgtosito sie ponad 130 firm.

3. Model szkoleniowy ,,Zarzadzanie firmg rownych szans”
»Zarzadzanie firma réwnych szans” to pierwszy w Polsce program szkoleniowy opar- eccccccsccce
ty na koncepcji zarzadzania réznorodnoscia, skierowany do kadry kierowniczej matych,
srednich i duzych przedsiebiorstw oraz sektora publicznego. W szkoleniach, ktére
odbywaja sie od poczatku 2007 roku, wzieto udziat ponad 120 firm i instytucji publicz-
nych z 99% poziomem wysokiej satysfakcji ze szkolen.
Model szkoleniowy ,Zarzadzanie firmg rownych szans” zostat przygotowany przez
zespot ekspertow i ekspertek z zakresu zarzadzania, prawa i réwnosci ptci. Przy kon-
struowaniu programu szkolenia wykorzystano wiedze i praktyki europejskie zwigzane
z tworzeniem miejsca pracy sprzyjajgcego réwnym szansom kobiet i mezczyzn, a takze
whnioski ze spotkan dyskusyjnych zorganizowanych wsréd pracodawcow matych, srednich
i duzych przedsiebiorstw w Krakowie i Warszawie w listopadzie 2006 roku.
W ramach upowszechniania modelu szkoleniowego ,Zarzadzanie firmg rownych
szans” przygotowany zostat cykl szkolen trenerskichs.

4. Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma Rownych Szans”

Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma Rownych Szans” to pierwsza, opracowana w Pols-
ce publikacja z zakresu zarzadzania uwzgledniajgcego zasade rownosci szans kobiet
i mezczyzn, przedstawiajaca innowacyjne rozwigzania w obszarze réwnosci szans
w miejscu pracy. Zbiér dobrych praktyk powstat na podstawie badan przeprowadzo-
nych w 34 organizacjach w Polsce. Ostatecznie do publikacji zakwalifikowano 58 praktyk
(z 27 organizacji), ktére zaprezentowano na tle ogélnej koncepcji zarzadzania zasobami

5. Wiecej w artykule Mai Branki Szkolenia ,,Zarzqdzanie firmq réwnych szans: wprowadzenie”, zamieszczonym w niniej-
szym podreczniku, s. 45.



.' WPROWADZENIE <oooooooooooooooooooooooooooooooooo

ludzkimi z podziatem na zasady etyczne, pozyskiwanie pracownikow/ pracownic oraz
ich rozwdj, polityke wynagradzania, rownowage miedzy zyciem zawodowym i osobis-
tym, przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu i mobbingowi oraz inne dziatania
promujgce rownosc ptci.

Zebrane materiaty nie maja charakteru naukowego ani instruktazowego. Zgodnie
z definicja dobre praktyki majg stanowic inspiracje dla innych organizacji, zainteresowanych
wdrozeniem skutecznej i optacalnej ekonomicznie strategii rownych szans w miejscu pracy®.

Podsumowanie

W gtownych dziataniach projektu ,,Gender Index”: w konkursie ,,Firma Réwnych Szans”,
szkoleniach oraz opracowaniu Przewodnika dobrych praktyk. ,Firma Rownych Szans”
wzieto udziat okoto 300 organizacji z sektora prywatnego i publicznego. W konferen-
cjach i debatach projektu do stycznia 2008 roku uczestniczyto tacznie okoto 2000 osob.
Informacje o dziataniach projektu dotarty poprzez media i kampanie swiadomosciowq
do kilku milionow Polakow i Polek. Za szczegolne osiagnigcia w zakresie wyrownywa-
nia szans kobiet na rynku pracy projekt wyrdzniony zostat godtem Europejskiego Roku
Rownych Szans, a rezultaty wspodtpracy ponadnarodowej projektu — broszury Principles
for the Successful Implementation of Equality Measures oraz Quality Standards for Gen-
der Equality and Diversity Training’ — zostaty wybrane przez Komisje Europejska jako
wyrdzniajgce sie praktyki.
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Wypracowane w ramach projektu ,,Gender Index” modelowe rozwigzanie na rzecz
wyréwnania szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy jest narzedziem, ktére moze w sku-
eeeeeesletee teczny sposodb pomdc w wypetnianiu zobowigzan wynikajacych z Konstytucji Rzeczypos-

1’ L' politej Polskiej, prawa unijnego oraz ratyfikowanych przez Polske konwencji ONZ w ob-
szarach dotyczacych réwnosci szans na rynku pracy. Wtaczenie wskaznika gender index
do krajowych badan statystycznych i systemdw monitorowania sytuacji kobiet i mezczyzn
pracujacych w sektorze prywatnym i publicznym oraz wdrozenie w obu sektorach wypra-
cowanego w ramach projektu modelu zarzadzania przyczynitoby sie migdzy innymi do
zwiekszenia liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych, zmniejszenia réznic miedzy

zarobkami kobiet i mezczyzn oraz zmniejszenia liczby bezrobotnych kobiet, a w efekcie
do poprawy sytuacji kobiet na rynku pracy zgodnie z rekomendacjami, ktére Komitet
ONZ ds. Eliminacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet (CEDAW) przekazat na rece
rzadu polskiego w styczniu 2007 roku.

6. Elektroniczna wersja Przewodnika dobrych praktyk. ,,Firma réwnych szans” dostepna na stronie www.genderindex.pl.
7. Elektroniczna wersja broszur dostepna jest na stronie www.genderindex.pl.
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ewa RUTKOWSKA

. Racjonalnosc i uzytecznosc:
na marginesie dyskusji o roznorodnosci

1. Réznorodnos¢ jako racjonalnosc

Trudno scisle okresli¢, kiedy roznorodnos¢ jako koncept teoretyczny na dobre
zadomowita sie w naszych stownikach. Z pewnoscia, jesli chodzi o Polske, termin ten
jest stosunkowo nowy i nie zawsze tak samo rozumiany. Zgodnie z definicjq, zarzadzanie
réznorodnoscia to stworzenie pracownicom i pracownikom warunkow pozwalajacych
na petne wykorzystanie ich mozliwosci. To takze nastawienie na rozwdj indywidualny
0sob zatrudnionych, jak i przedsiebiorstw. Jakkolwiek zabrzmie¢ to moze abstrakcyjnie,
zaryzykujemy stwierdzenie, ze koncepcja roznorodnosci narodzita sie wraz z europejska
racjonalnosciag w ujeciu Oswieceniowym. Za podstawe takiego myslenia mozna bowiem
uznac wiare w to, ze wzajemny szacunek jednostek, réwnos¢, kariera zalezna od talen-
tu? opieraja sie na zdrowym rozsadku. Jesli tak, 6w zdrowy rozsadek musi nam nakazac
odrzucenie tego, co z nim sprzeczne, a wiec: uproszczen intelektualnych, stereotypow

i generalizacji. Dwie ostatnie kategorie prowadza nas do pracy nad indywidualizmem

i docenieniem kompetencji jednostki na kazdym mozliwym polu. Prowadza takze do
catkowitego uznania wolnosci. Stad juz tylko krok do przyznania prawa do istnienia ko-
lejnemu konstruktowi rozumu — prawom cztowieka.

Wiara w uniwersalnosc praw cztowieka umozliwia regulacje zycia spotecznego, jak row-
niez sprawia, ze racje bytu majg praktyki demokratyczne. Trudno mowi¢ o roznorodnosci,
odrzuciwszy jezyk praw cztowieka —i cho¢ podejmuje sie proby przesuniecia ciezaru gatun-
kowego réznorodnosci w strone ekonomiczna, uniewaznienie jezyka prawocztowieczego
w ogole nie wchodzi w rachube. Uznanie tego, co wczesniej niedoceniane, redefinicja
wartosci obowigzujacych, pokazanie nowych kierunkéw myslenia, wtaczenie grup mar-
ginalizowanych to nie tylko idee realizowane przez Rewolucje Francuskg (bedaca wszak
kwintesencja ideatéw Oswiecenia), lecz rowniez myslenie w kategoriach réznorodnosci.
Ryzykujac wiec pewien skrét myslowy, mozna powiedzie¢, ze wspoétczesne rozwazania
teoretyczne, jak rowniez praktyka z obszaru zarzadzania roznorodnoscia majq swe korze-
nie w projektach racjonalizmu oswieceniowego, kiedy to po raz pierwszy wypowiedziano
walke stereotypom, kiedy postawiono znak réwnosci pomiedzy ludzmi i kiedy po raz
pierwszy wyciggnieto z tej rownosci rzeczywiste konsekwencje.

2. Przed Rewolucja i przed roznorodnoscia
Roznorodnos¢, podobnie jak Rewolucja Francuska, czy scislej, jeden z jej owocow — De-
klaracja Praw Cztowieka i Obywatela? — na trwate zmienita myslenie normatywne. Przed

1. Por. M. Sroda, Indywidualizm i jego krytycy, Warszawa 2003, s. 191.

2. Warto pamieta¢ o Olympii de Gouges, ktora w 1791 roku oglosila Deklaracje Praw Kobiety i Obywatelki. Domagala si¢
zréwnania praw obu plci miedzy innymi w obszarze edukacji, zarzadzania wlasnym majatkiem, aktywnego uczestnictwa
w sferze publicznej i w polityce oraz rownego dostepu do instytucji koscielnych i przywilejéw plynacych z zycia rodzinnego.
Dwa lata pdzniej, kiedy Rewolucja Francuska obracala sie w swoje przeciwienstwo, a idealy zaczely zjada¢ wlasny ogon, de
Gouges zostala zgilotynowana.
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1789 rokiem trudno w istocie mowic o sensownych probach zachwiania istniejgcymi
normami. Cztowiek to osoba wyzszego stanu, ptci meskiej, rasy biatej. Prawdopodobnie,
gdyby zapytac o definicje cztowieka w czasach przedoswieceniowych, podany wyzej opis
bytby na tyle , naturalny”, Zze nawet nie trzeba by byto wymienia¢ wszystkich jej czesci
sktadowych.

Podobnie rzecz bedzie sie miata z czasami przedréznorodnosciowymi: bedzie juz dla nas
jasne, ze do definicji cztowieka wtaczymy obie ptcie, by¢ moze pochodzenie etniczne, ale
niekoniecznie wiek, nie zawsze (nie)petnosprawnos¢, mozemy nie uwzglednic faktu posia-
dania lub nieposiadania dzieci, obowiazkow dotyczacych opieki nad osobami zaleznymi,
orientacji seksualnej i wielu innych czynnikéw. W naszej przedrdéznorodnosciowej defi-
nicji cztowieka na rynku pracy istotne beda jego kompetencje (mimo ze wtaczamy ptec,
nie przeszkadza to nam ciggle uzywac ,neutralnego” jezyka, ktéry opisuje catos¢ bytu
i —tylko przypadkiem — jest meskoosobowy), zasoby i mozliwosci rozwoju. Nie bedziemy
sie wiec zastanawiac, czy cztowiek na rynku pracy realizuje sie; bedzie nas interesowata
jego skutecznosc. Nie bedziemy zajmowac sie tym, co dzieje sie w jego zyciu prywatnym,
bowiem trwale bedziemy oddziela¢ dwie sfery zycia ludzkiego: prywatna i publiczng, by
wzorem wczesnoliberalnych myslicieli nie pozwoli¢, by wartosci z jednej sfery — takie jak
chocby troska o innych — przenikaty do drugiej, w ktérej powinny liczy¢ sie wydajnos¢
i niezaleznosc. Innymi stowy, bedziemy w radykalny sposéb odrzucac to, co inne niz zna-
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ny nam wzorzec, w obrebie ktérego Swietnie sie poruszamy. Bedzie to trwato dopoty,
dopdki nie postawimy pytania, czy wszyscy i wszystkie tak swietnie ten wzorzec rozu-
miemy i czy w ogole jest on nam potrzebny.

18 3. Roznorodnosc jako redefinicja pojecia pracy

Pierwsze redefinicje pojecia pracy nie pojawity sie bynajmniej wraz z mysleniem w ka-
tegoriach roznorodnosci. Nie bedziemy tu z braku miejsca sledzi¢ wszystkich jego prze-
mian, warto jednak wspomniec o kilku kluczowych momentach, ktére — jak mozna sadzic
— doprowadzity nas do réznorodnosci. Wraz z wytworzeniem sie szerokiej warstwy lu-
dzi pracujacych poza rolnictwem doszto do uksztattowania doktryny pracy sumiennej,
dzieki ktorej rozkwitta protestancka etyka pracy. Ta ostatnia nie tylko przyczynita sie do
stworzenia mechanizméw wolnego rynku, ale rowniez przemian w $wiadomosci: praca
odtad miata byc¢ postrzegana jako przywilej, dobro i zastuga.

W poczatkach wieku XIX pojecie pracy ewoluowato w kierunku indywidualistycznym:
prace zaczeto postrzega¢ jako samorealizacje — niestety niemozliwg do osiagniecia.
Dostrzegamy tu potencjalne mozliwosci pracujgcych, ale widzimy, ze w warunkach pracy
masowej, indywidualne zdolnosci i predyspozycje nie sg tak istotne jak produktywnosc.

Rozwdjtechnologiiw wieku XX spowodowat, ze pracastatasie niecolzejsza— oczywiscie
mowa tu o pewnej $redniej globalnej; nie bedziemy poréwnywa¢ warunkéw pracy, bo
moze okazac sie, ze nie wszystkie kraje przeszty te sama pojeciowa droge przemian i nie
wszystkie s3 na tym samym etapie praktycznym. Tym samym zwiekszyty sie mozliwosci
kontroli pracy, jej intensywnosci, a zatem takze kontroli nad pracownikami i pracowni-
cami.

Mozna zatem przyjac, ze kolejnym etapem redefinicji pojecia pracy staje sie teoria czy
raczej teorie roznorodnosci (do liczby mnogiej uprawnia nas wspomniany na poczatku
brak jednolitej definicji, jak rowniez ujecia tematu: od moralnego poprzez spoteczny do
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ekonomicznego). Etap ten jest o tyle rewolucyjny, ze jego wprowadzenie nie musi, cho¢
moze, o czym nizej, by¢ uzasadniane ekonomicznie. Reorganizacja pracy i zmiany syste-
mowe nie s3 wymuszone presja rynku, lecz maja przyczyny natury spotecznej czy wrecz
etycznej. O zarzadzaniu i o pracy nie mysli sie juz w kategoriach wtadzy i pola walki, na
ktérym przetrwaja najskuteczniejsi i najdtuzej utrzymujacy sie na powierzchni.

Zmiana wizerunku pracownikow i pracownic spowodowata réwniez zmiane samej de-
finicji pracy. Po pierwsze, zaczeto ceni¢ kompetencje do tej pory kwitowane pobtazliwym
usmiechem, jako co najmniej niestosowne w wielkim biznesie. Elastycznos¢, komunikac-
ja, troska o innych, dobra atmosfera w pracy, tolerancja rozumiana jako brak rywalizacji
i uznanie, ze kazda osoba ma swoje zdolnosci i umiejetnosci, ktére powinna rozwijac,
zamiast stawac w szranki o laur najbardziej wydajnego pracownika miesigca — oto cnoty,
ktére zaczeto coraz bardziej docenia¢ w nowoczesnych modelach zarzadzania.

Te zmiany szty w parze z nowym sposobem myslenia o pracy jako takiej, ktora przestata
by¢ najwyzsza wartoscia i jedynym prawdziwym dobrem. Okazato sie, ze godzenie zycia
prywatnego i zawodowego nie dotyczy juz tylko matek, ewentualnie ojcéw, ale i oséb
nie posiadajacych rodzin. Okazato sie rowniez, ze w krajach rozwinietych ludzie chetnie
podejmuja prace na cze$¢ etatu, co nie znaczy, ze nie wigzg sie z organizacja, ktéra ich za-
trudnia. Ludzie chetniej wigza sie emocjonalnie z miejscem, w ktérym maja duza swobode,
ich zdolnosci sq doceniane, zas opinie uznawane za wazne i brane pod uwage.

4. Roznorodnosc jako utylitaryzm

Sprobujmy pokaza¢ na koniec uzytecznos¢ réznorodnosci, czyli przetozy¢ jezyk
moralnosci (réznorodnos$¢ jako realizacja dobra wspolnego), teorii spotecznych
(réznorodnosc jako konsekwencja niemozliwych do zatrzymania proceséw spotecznych)
na jezyk zyskdw. Réznorodnos¢ poniekad wprost odnosi sie do samej definicji utylitaryz-
mu, pojmowanego jako dazenie do jak najwiekszego szczescia dla jak najwiekszej liczby

ludzi. Korzysci ptynace z réznorodnosci dla pracownikéw i pracownic zostaty juz wymie-
nione; za najwazniejsze z nich uznac nalezy docenienie talentow osob nalezacych do
grup marginalizowanych i umozliwienie im realizacji na rynku pracy. Dla pracodawcow
korzys$cig bedzie wigkszy kapitat wiedzy i wigkszy zasob doswiadczen w organizacji, tym
samym zapewnig sobie bardziej zaangazowany —bo dowartosciowany —zespot. Korzysécia
dla przedsiebiorstw bedzie takze poprawa wizerunku, a w konsekwencji zwiekszenie
dochodow. Nawet jesli potraktujemy poszanowanie réoznorodnosci jako element PR lub
wyraz spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, to nie szkodzi. Jesli stosujemy sie do zasad
rownego traktowania i podejscia antydyskryminacyjnego, mniejsze znaczenie majg po-
wody, dla ktorych podjeliémy decyzje o zarzadzaniu réznorodnoscia.

Warto takze pamietac, ze réznorodnos¢, z jednej strony osadzona gteboko w kulturze
europejskiej, wyrasta takze z antydyskryminacyjnego prawa unijnego, do ktérego prze-
strzegania Polska jest zobligowana3.

3. Wiecej na ten temat w artykule Krzysztofa Smiszka Dyskryminacja w zatrudnieniu w niniejszym podreczniku, s. 83.
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varta RAWEUSZKO

Zarzqdzanie roZznorodnosciq a przeciwdziatanie
dyskryminacji: dylematy

Zarzadzanie réznorodnoscia to strategia stuzaca zwiekszeniu zyskéw organizacji po-
przez jak najpetniejsze wykorzystanie zréoznicowanego potencjatu jej pracownikow i pra-
cownic. ,Polityka zwigzana z zarzadzaniem réznorodnoscia uznaje, ze istnieja réznice
pomiedzy pracownikami oraz ze te roznice, jesli wtasciwie sie nimi zarzadza, umozliwiaja
wydajniejsze i skuteczniejsze wykonywanie pracy”t. Przygladajac sie zarzadzaniu
réoznorodnoscig jako mozliwej odpowiedzi na zjawisko dyskryminacji w miejscu pra-
¢y, nalezy wzig¢ pod uwage trzy wzajemnie powigzane elementy tej propozycji: rozu-
mienie pojecia roznicy, sposob postrzegania pracownika/ pracownicy oraz role i cele
dziatan pracodawcy ze szczegélnym naciskiem na warunek uzyskania zysku. Analizujac
zarzadzanie réznorodnosciag w ramach tych trzech, zaleznych od siebie, obszaréw, warto
odpowiedziec¢ na nastepujgce pytania: a) jak zdefiniowana jest r6znorodnos¢ pracowni-
kow i pracownic, b) jak okresla sie przyczyny dyskryminacji w miejscu pracy, c) jakie sg
posrednie i ostateczne cele zarzadzania réznorodnoscia.
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Roznorodnos¢ pracownikow

Zarzadzanie réznorodnoscia zaktada, ze ludzie roznig sie od siebie i ze réznice te warto
docenic i wykorzysta¢ w ramach dziatan organizacji. R6znorodnos$¢ definiowana jest bar-
dzo szeroko: jako wszystkie te elementy, pod wzgledem ktorych réznimy sie miedzy soba
ijestesmy do siebie podobni (np. ptec¢, wiek, orientacja seksualna, pochodzenie etniczne,
wyznanie, jezyk, miejsce zamieszkania, styl zycia, wyglad etc.). W przeciwienstwie do
polityki rownych szans, ktéra rozpoznaje gorsze potozenie tzw. grup mniejszosciowych
itworzy specjalne instrumenty utatwiajace dostep do rynku pracy i rozwdéj w ramach
firm osobom narazonym na dyskryminacje, zarzadzanie réznorodnoscig zajmuje sie
réoznicami istniejacymi na poziomie indywidualnym w oderwaniu od przynaleznosci
grupowych iich konsekwencji. Przyjmuje sie, ze praktycznie kazdy element ludzkiej
tozsamosci, ktory moze zrdznicowac zespot osdb, bedzie potencjalnie korzystny dla
organizacji. Dlatego zaden z tzw. wymiarow réznorodnosci nie powinien by¢ uwazany
przez firme za mniej lub bardziej wazny. Mogtoby sie wydawac, ze poniewaz zarzadzanie
réoznorodnoscia jest strategia skierowana do oséb funkcjonujacych w organizacji, nato-
miast w minimalnym stopniu odnosi sie do sytuacji na rynku pracy, réownos¢ jest po
prostu faktem i nie pozostaje nic innego, jak tylko swietowac indywidualne réznice. Na
przekér retoryce praktyka pokazuje jednak, ze bardzo trudno uciec od przynaleznosci
grupowych?. Z perspektywy rynku pracy fakt znalezienia sie w grupie kobiet po 45. roku

1. M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Krakéw 2000, s. 238.
2. G.Kirton, A. Green, The Dynamics of Managing Diversity. A Critical Approach, Oxford 2005, s. 131.
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zycia czy oséb niedowidzacych moze miec dla konkretnej jednostki decydujgce znacze-
nie, jezeli chodzi o mozliwosci otrzymania pracy, jak i rozwoju zawodowego. Problem
ten dostrzegaja rowniez organizacje, ktére w ostatecznym rozrachunku nie zaznaczajg
wyraznych roznic miedzy polityka réwnosci ptci a zarzadzaniem roéznorodnoscias.
Przyktadem moga by¢ wewnetrzne programy firm skupione wokét problemu rownosci
kobiet i mezczyzn. Elastyczne formy zatrudnienia, systemy monitorowania rownosci ptac
lub na przyktad programy mentoringowe dla kobiet przedstawiane sa jako sztandaro-
we rozwigzania zaréwno pod hastem réwnosci, jak i réznorodnosci w miejscu pracy.
Podobienstwa moga okazac¢ sie jednak pozorne. Na poziomie definiowania problemu
i kreowania rozwigzan widoczne sg istotne, z punktu widzenia zapobiegania dyskrymi-
nacji, roznice. Wyrédznia sie cztery gtéwne strategie traktowania kwestii réwnosci kobiet
i mezczyzn w miejscu pracy?.

1. Pierwsze podejscie (,Dopasujmy kobiety!”) definiuje pte¢ (gender) jako roznice
miedzy kobietami i mezczyznami wynikajace z réznic biologicznych oraz odmiennych
doswiadczen zyciowych. Kobiety rzadziej i krécej niz mezczyzni pracujq w biznesie, dla-
tego brakuje im pewnych umiejetnosci oraz wiedzy, aby z powodzeniem konkurowac
z mezczyznami. Problemem s3 same kobiety i ich gorsze przygotowanie do petnienia
rol zawodowych, podejmowania rywalizacji, sprawowania wtadzy. Chcac promowac
rownosc¢, nalezy wspiera¢ kobiety przez warsztaty rozwojowe, szkolenia zawodowe,
coaching oraz programy mentoringowe, tak aby szanse zostaty wyrownane.

Polityka rownos$ciowa prowadzona w oparciu o takie zatozenie moze poméc konkret-

nym kobietom odnies$¢ sukces i stworzy¢ pozytywne wzorce kobiet sukcesu. Podejscie to eccccccscsse
pozostaje jednak zupetnie obojetne na spoteczny kontekst dyskryminacji ze wzgledu na
ptec i niestusznie wskazuje na kobiety jako zrodto problemu.

2. Druga strategia (,Swietujmy réznice!”) definiuje pte¢ poprzez odmienne sposoby
wychowania i socjalizacji kobiet i mezczyzn, ktére prowadza do powstania ,kobiece-
go” i ,meskiego” sposobu bycia. Problem dyskryminacji kobiet wynika z faktu, ze , ko-
biece” umiejetnosci, wiedza i styl pracy nie s3 cenione na rynku. Rozwigzaniem jest do-
cenienie ,kobiecego” podejscia, a narzedzie zmiany to szkolenia wsrod pracodawcow
i menedzeréw na temat ,meskich” i , kobiecych” wartosci.

Zaleta tego podejscia jest docenienie wartosci, ktére spotecznie przypisywane sg ko-
bietom, i wskazanie na alternatywny sposéb pojmowania swiata, relacji miedzyludzkich,
hierarchii waznosci etc. Jednoczesnie strategia ta niesie ze soba ryzyko, ze stereotypy
ptciowe zostang wzmocnione (,,wszystkie kobiety w pracy kieruja sie emocjami i intuicja,
w przeciwienstwie do mezczyzn, ktorzy zawsze stawiajg na zdrowy rozsadek i prawa
logiki”).

3. Trzecia mozliwos¢ (,,Stworzmy rowne szanse!”) proponuje spojrzenie na pte¢ po-
przez pryzmat roznic w traktowaniu, okreslaniu szans zyciowych i dostepu do zasobdéw
w oparciu o biologiczny podziat na kobiety i mezczyzn. W podejsciu tym widoczny jest

3. Por. M. Rawluszko, Polityka réwnych szans a zarzgdzanie réznorodnoscig, [w:] Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma
Réwnych Szans”, Warszawa 2007.

4. Na podstawie: D. Kolb et al., Making change: a framework for promoting gender equity in organizations, [w:] R.J. Ely,
E. G. Foldy, M. A. Scully, Reader in Gender, Work, and Organization, Oxford 2003.
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szerszy kontekst spoteczny dyskryminacji kobiet, rozumiany przez pryzmat istniejacych
relacji wtadzy. We wspoétczesnych spoteczenstwach Zachodu kobiety maja mniejsze szan-
se na prace i rozwoj zawodowy z powodu stereotypow i uprzedzen, ktére przypisuja
im nizsze kwalifikacje i umiejetnosci, oraz na skutek tradycyjnych rol spotecznych,
obarczajacych kobiety obowigzkami zwigzanymi z macierzynstwem, opieka nad rodzing
oraz prowadzeniem gospodarstwa domowego. Organizacje powinny wprowadzac¢ kon-
kretne instrumenty majace na celu wyrdwnanie ,regut gry”. Wsrod proponowanych
rozwigzan znajdziemy: przejrzyste reguty rekrutacji i awansu, polityke przeciwdziatajaca
molestowaniu seksualnemu, elastyczne formy pracy, zapewnienie opieki nad dziecmi,
indywidualne sciezki kariery, monitorowanie réwnosci wynagrodzen.

Trzecie podejscie stanowi definicje tego, co okreslamy mianem polityki rownych szans.
Jego mocna strong jest podkreslenie spotecznego uwarunkowania dyskryminacji kobiet
W miejscu pracy oraz bogaty zaséb instrumentow, ktérych zastosowanie stwarza rzeczy-
wiste mozliwosci wyréwnania szans kobiet i mezczyzn. Niestety, zatrzymanie sie tylko
na poziomie polityki personalnej i konkretnych procedur nie gwarantuje trwatej zmiany
w organizacji.

4. Czwarta strategia (,,Zrewidujmy kulture pracy!”) przyjmuje, ze problem ptci w fir-
mie to nie kwestia kobiet i dyskryminacji, lecz kultury organizacyjnej, gteboko ukrytych
wartosci i norm, ktére porzadkujg funkcjonowanie wszystkich pracownikow. Podejscie
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to zaktada, ze praktyki spoteczne, w tym rowniez funkcjonujace w danej organizacji,

zostaty stworzone przez biatych, heteroseksualnych, uprzywilejowanych klasowo
L escccssccces mezczyzn i odzwierciedlajg ich doswiadczenia oraz wartosci. Praktyki te wydaja sie byc

E E neutralne, lecz w rzeczywistosci podtrzymuja, wzmacniajg i reprodukujg roznice po-
przez ignorowanie lub deprecjonowanie tego, co spotecznie przypisane jest kobietom.
Te nacechowane ptciowo praktyki moga znajdowad odzwierciedlenie na przyktad w spo-
sobie komunikacji i podejmowania decyzji (np. nieformalne dyskusje podczas spotkan
kolezenskich w meskim gronie po godzinach, tzw. old men networks, boys’ clubs) lub
w definiowaniu cech ,,najlepszego” pracownika (regularne zostawanie po godzinach jako
oznaka zaangazowania i pracowitosci, tzw. long hours culture). Dziatania rownosciowe
powinny opierac sie na analizie, krytyce i zmianie kultury organizacyjnej, tak aby ptec
nie stanowita podstawy wykluczenia lub dyskryminacji. Podejscie zaktada dtugotrwaty
proces zmiany i uczenia sie przez organizacje, wychodzacy poza proste wdrozenie pro-
cedur lub instrumentow réwnosciowych. Co wiecej, strategia moze by¢ odpowiedzig na
feministyczny postulat tych, ktdérzy zamiast zdobywania istniejacych instytucji, dgza do
ich przeksztatcenia i radykalnej przebudowy.

Ostatnia propozycja sytuuje sie réwniez najblizej tego, co nazywamy zarzadzaniem
roznorodnoscia. Gtowne podobienstwo wiaze sie z poziomem, ktérego ma dotyczyc pro-
jekt zmiany, czyli kultury organizacji. Przemiany w ramach kultury, a wiec odnoszace sie do
wartosci i norm, moga przesadzi¢ o skutecznosci i trwatosci rownosciowych rozwigzan.
Jednoczesnie przetozenie teoretycznego postulatu na praktyke zarzadzania i realia orga-
nizacji dazacej do zysku napotyka na liczne przeszkody i budzi kontrowersje.
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Przyczyny dyskryminacji i odpowiedzialnosc¢ za dyskryminacje

Zgodnie z zarzadzaniem réznorodnoscia gtowng przeszkoda na drodze do stworzenia
organizacji szanujacej réznice i korzystajacej z roznorodnosci sg stereotypy i uprzedzenia.
Chodzi tutaj zaréwno o poziom indywidualnych zachowan, jak i sfere procedur i narzedzi
zwigzanych z rekrutacja, awansem czy godzeniem zycia zawodowego i osobistego. Z jed-
nej strony problemem moga by¢ pracownicy (mezczyzni i kobiety), ktérzy intencjonal-
nie lub nieswiadomie dyskryminujg podwtadnych lub wspétpracownikéw, z drugiej za$
barierg dla rownosci i roznorodnosci sg dyskryminujace, formalne i nieformalne, struk-
tury wewnatrz organizacji. Zdecydowang zaleta takiego podejscia jest zwrocenie uwagi
na szeroki zakres elementéw miejsca pracy, ktore sktadaja sie na ztozony obraz tego,
czym jest organizacja oraz kultura organizacji, i jednoznaczne wskazanie na nie jako na
obszar i poziom interwencji (zob. ramka). Tylko bowiem poprzez skupienie uwagi na
wartosciach organizacji, jej normach, utartych sposobach postepowania, nieformalnych
strukturach wtadzy i prestizu, etc. mamy szanse na dtugotrwata zmiane, czyli stworzenie
rownosciowego i zréoznicowanego srodowiska pracy. O ile jednak teoretyczne podstawy
tej koncepcji mogq budzi¢ zastuzone uznanie, o tyle praktyka dziatan realizowanych pod
szyldem zarzadzania réznorodnoscia czesto budzi watpliwosci. Newralgicznym punktem
jest przetozenie kontekstu, w ktérym definiowany jest problem (kultura organizacji), na
konkretne dziatania. Programy réznorodnosciowe czesto skupiajg sie na poziomie jed-
nostek i polegajg po prostu na przeprowadzeniu warsztatéw uwrazliwiajacych dla pra-
cownikow i menedzerdow. Kwestie indywidualnych stereotypdw, niewiedzy i uprzedzen
zyskuja na wadze, a celem przyjetej strategii staje sie ,,wyleczenie” pracownikéw lub ich
»wychowanie” do poszanowania roznic i uznania zasady rownosci. Kluczem do sukce- eeececccccce
su tak zdefiniowanych zmian organizacyjnych, jezeli nie ich podstawowym warunkiem,
jest stworzenie ,nowego, lepszego pracownika”, ktérego swiezo nabyte kompetencje
nie odnoszg sie do specjalistycznej wiedzy czy konkretnych umiejetnosci, lecz opieraja
sie na zmianie dotyczacej jego indywidualnej tozsamos$ci. Zarzadzanie réznorodnoscia
stwarza szanse dla cztonkoéw grup dominujacych na identyfikacje wtasnych stereotypow
i uprzedzen, patrzac jednak na te propozycje z szerszej, antydyskryminacyjnej perspek-
tywy, nalezy wskazac na jej wyrazne ograniczenia. Po pierwsze, ulokowanie problemu
dyskryminacji w miejscu pracy na poziomie relacji miedzy pracownikami prowadzi do
ponownego ukrycia spotecznych uwarunkowan, ktore stojq za samym zjawiskiem. Przy-
czyny dyskryminacji w miejscu pracy nie wynikaja wytacznie z miejsca pracy i w zwiazku

Organizacja: grupa osob powotana dla osiqgniecia konkretnego celu, tworzqca sys-
tem skoordynowanych dziatan, posiadajqca strukture formalnqg: okreslony wzor
postepowania normowany przez oficjalne procedury stuzbowe, podziat pracy, przyjety
system pozycji i relacji miedzy nimi, ustalony sposob komunikowania sie.

Organizacja nieformalna: istnieje tam, gdzie organizacja formalna. Powstaje na skutek
dziatan oddolnych w celu uzupetnienia efektywnosci organizacji formalnej lub dla uzys-
kania marginesu swobody dziatania. Organizacje nieformalnq tworzq: siec kontaktow
osobistych, wiezi kolezenskie, indywidualne sympatie i antypatie, spontaniczne kontak-
ty, prywatne kanaty komunikacji, niepisane sankcje. Cechy organizacji nieformalnej to:
elastycznosc, subiektywizm, okazjonalnosc.

Kulturaorganizacji: wartosci, normy, przekonania, przypisywane znaczenia, wyobrazenia,
przyjete sposoby postepowania, zwyczaje... podzielane przez cztonkow i cztonkinie da-
nej organizacji.
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z tym nie moga by¢ rozwigzane wytacznie poprzez dziatania na poziomie organizacji. Co
wiecej, dyskryminacja nie jest tez tylko i wytacznie efektem nieumiejetnego zarzadzania
lub uprzedzen istniejacych wsrod pracownikéw. Innymi stowy, ani pracownicy, ani pra-
codawcy nie ponosza catkowitej odpowiedzialnosci za dyskryminacje w zatrudnieniu
i w zwigzku z tym nie sq w stanie zapewnic skutecznych rozwigzan, ktore zlikwidowatyby
catkowicie to zjawisko. W tym konteks$cie zarzadzanie réznorodnoscig stanowi jedno
z mozliwych dziatan na rzecz réwnosci w miejscu pracy. Warto podkresli¢, ze wska-
zane ograniczenia tej propozycji nie przemawiaja za jej odrzuceniem. To raczej proby
»Sprzedania” tej propozycji, mocno osadzone w jezyku korzysci i zyskow, przedstawiajace
zarzadzanie roznorodnoscia jako catosciowa odpowiedz na dyskryminacje w miejscu pra-
cy, Wymagaja z naszej strony ostroznosci i rozwagi jako strategie mogace, mimo szczyt-
nych celéw, maskowac spoteczne uwarunkowania dyskryminacji kobiet w organizacjach.

Cele zarzadzania réznorodnoscia

Celem zarzadzania réznorodnoscia jest zbudowanie kultury organizacji, ktéra zapew-
ni rzeczywiste uznanie réznic miedzy pracownikami i pozwoli firmie w petni korzystac
z wszystkiego, co pracownicy moga jej zaoferowac i tym samym zwiekszy¢ zyski.
Srodowisko pracy, w ktérym kazdy czuje sie szanowany, a réznice indywidualne miedzy
pracownikami nie sg przyczyna dyskryminacji czy wykluczenia, lecz, wrecz przeciwnie,
traktowane sg jako cenny zasodb, ma w zatozeniu sprzyjac kreatywnosci i innowacyjnosci
organizacji. Zaréwno positkujac sie wiedza potoczna, jak i patrzac z perspektywy psy-
chologii spotecznej czy psychologii tworczosci, zatozenie to jest w takim samym stop-
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L esccccsccces niu banalne, co stuszne. Praca zespotu, ktérego zadaniem jest rozwigzanie konkretnego
E L| problemu, powinna bazowac¢ na jego wewnetrznej roznorodnosci przy rownoczesnym
zapewnieniu, ze kazdy i kazda posiada réwne prawo zabrania gtosu czy zgtoszenia
watpliwosci. W sytuacji, gdy czujemy sie w grupie bezpiecznie i mamy rzeczywiste po-

czucie, ze nasze pomysty zostang wystuchane i wziete pod uwage, nasza gotowos¢ do
fantazjowania, przetamywania konwencji i zgtaszania nowych pomystéw wzrasta. Na

tej zaleznosci opiera sie zarzadzanie roznorodnoscig. W zespotach, ktérych celem jest

kreatywne poszukiwanie rozwigzan i nowych mozliwosci, a warunkiem powodzenia

staje sie elastycznos$¢ i innowacyjnosé, zarzadzanie réznorodnoscia ma duze szanse
przyczynic¢ sie do konkretnych korzysci i zyskow. Nieprzypadkowo jeden z nielicznych

polskich artykutow poswieconych zarzadzaniu réznorodnoscia znajduje sie w tomie
poswieconym zarzadzaniu talentamis, a przyttaczajaca wiekszosc¢ publikacji na temat tzw.

business case for diversity dotyczy zespotéw pracowniczych ztozonych z kobiet i mezczyzn

o bardzo wysokich kwalifikacjach zawodowych, od ktoérych wymaga sie przede wszyst-

kim kreatywnosci®. Co jednak z tymi zawodami, ktérych cele i zasady pracy sa zupetnie

inne? O wiele trudniej wyobrazi¢ sobie zyski, ktore mogtyby wigzac sie z réznorodnoscia

w przypadku miejsc pracy, ktore nie opieraja sie na pracy zespotowej (np. kasjerka w hi-

5. A. Wozniakowski, Globalizacja - réznorodnos¢ - zarzgdzanie talentami, [w:] Zarzqgdzanie talentami, red. S. Borkowska,
Warszawa 2005.

6. Przykladowo ,,Financial Times” w artykule Solidne dowody na to, Ze réwnos¢ plci jest dobra dla biznesu (29.10.2007)
podaje, ze ,,jasno wynika (...), ze réwnos¢ plci odgrywa kluczowa role w sytuacji, kiedy zespoly robocze zlozone z ludzi
o wysokich kwalifikacjach maja do spelnienia innowacyjne zadania w najwazniejszych obszarach biznesu”. Por. takze: The
Business Case for Diversity. Good Practices in the Workplace, European Commission 2005; The Costs and Benefits of Di-
versity. A Study on Methods and Indicators to Measure the Cost-Effectiveness of Diversity Policies in Enterprises, European
Commission 2003.
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permarkecie, motorniczy), zaktadajga powtarzalnos¢ identycznych czynnosci (np. pracow-
nica linii produkcyjnej, pracownik restauracji szybkiej obstugi), nie wymaja specjalnych
kwalifikacji (np. pomoc apteczna, stroz), polegajg na obstudze maszyn lub pracy fizycznej
(np. tokarz, tragarz, kobieta pracujaca w gospodarstwie rolnym). O ile prace w ramach
wymienionych zawodéw moga wykonywad réznigce sie miedzy soba osoby, o tyle rzec-
zywiste uznanie ich zréznicowania i przetozenie tego faktu na wymierne korzysci jest po
prostu niemozliwe. Oczywiscie brak dyskryminacji oraz srodowisko pracy zapewniajace
poczucie bezpieczenstwa i wzajemnego szacunku moze wptywac na tak istotne elementy
jak poziom motywacji, zaangazowaniai lojalnosci pracownikéw, i w ten sposob posrednio
sprzyjac efektywnosci firmy. W sytuacji jednak, kiedy ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci
»Zapotrzebowanie” organizacji na roznorodnos¢ jest minimalne, a sam rynek pracy dos¢
jednolity i nie wymusza na pracodawcy zréznicowania zespotu?, wystarczajace, z punk-
tu widzenia firmy, moga okaza¢ sie instrumenty polityki réwnych szans. Zarzadzanie
roznorodnoscia jest propozycjg skierowana do ograniczonej liczby zawodéw i organi-
zacjii jako takie nie moze zostac uznane za wystarczajacg odpowiedz na problem dyskry-
minacji w zatrudnieniu. Poniewaz celem ostatecznym zarzadzania réznorodnoscia jest
zwiekszenie zyskow organizacji poprzez maksymalne wykorzystanie potencjatu zatrud-
nionych pracownikéw, propozycja ta ogranicza sie w praktyce do tych sytuacji, w ktorych
kwalifikacje i doswiadczenie pracownikow sg wysokie, a ich zréoznicowanie samo w sobie
jest zasobem. Warto zwréci¢ uwage, ze w sytuacji, gdy te warunki sg spetnione, zasada
rownosci ma jedynie utylitarne uzasadnienie, to znaczy rzeczywista rownosc pracowni-
kow jest konieczna, aby wystepujace miedzy nimi zréznicowanie sprzyjato organizacji.

W przeciwnym wypadku, kiedy mamy do czynienia ze zréznicowaniem pracownikéw bez eccccccsccse
zapewnienia im réwnych szans, zroznicowanie dziata na niekorzy$¢ organizacji, hamu-
je jej efektywnos¢ i obniza zyski®. Zasada réwnosci i niedyskryminacji jest w ramach
zarzadzania réznorodnoscig narzedziem, a nie celem samym w sobie. Celem zarzgdzania
roznorodnoscia jest zysk. Warto uswiadomic sobie konsekwencje tego faktu. Po pierw-
sze, zalezno$¢ miedzy roznorodnoscia, rownoscia a wymiernymi korzysciami dla firmy
tworzy specyficzny jezyk wykorzystywany dla przyciagniecia biznesu do tematu réwnosci
i stworzenia okazji na ,przemycenie” problematyki praw cztowieka i niedyskryminacji
w kontekscie zarzadzania miejscem pracy. Z drugiej strony, zarzadzanie réznorodnoscia
nigdy nie bedzie mogto stac¢ sie jedynag propozycja majaca na celu eliminacje praktyk
dyskryminacyjnych w miejscu pracy. Rébwnos¢ w zatrudnieniu, nawet gdy sie nie optaca,
jest obowiazkiem pracodawcy i prawem pracownika. Dziatania na rzecz promowania
wsréd pracodawcow rozwigzan rownosciowych w miejscu pracy musza by¢ uzupetnione
o skuteczne mechanizmy karania za przypadki tamania lub obchodzenia prawa pracy.
Motywacja dla wprowadzania rozwigzan réwnosciowych w miejscu pracy moze byc nie
tylko zysk, ale takze obawa przed utrata reputacji i dobrego wizerunku lub obawa przed

7. Polskim przykladem sytuacji, w ktorej rynek pracy wymusil na pracodawcy zréznicowanie zespolu, moga by¢ Miejskie
Zaklady Autobusowe w Warszawie, ktdre w lipcu 2007 roku rozpoczely specjalng kampanie rekrutacyjng skierowana do
kobiet pod hastem ,,Kobieta jest skierowana do kierowania autobusem”. Z powodu emigracji zarobkowej mezczyzn MZA
szacowalo niedobor personelu na poziomie 170-180 kierowcow. Przyjete rozwiazanie polegalo na otworzeniu zawodu do-
tychczas calkowicie zdominowanego przez mezczyzn dla kobiet. Warto zauwazy¢, ze o ile tego typu sytuacja jest wcigz
czyms$ nowym w polskich realiach, o tyle niedobory kadr i problemy z rekrutacja stanowia jedna z gléwnych motywacji
roznicowania zespoléw pracowniczych wsrod pracodawcow innych panstw europejskich.

8. Por. D. A. Thomas, R. J. Ely, Réznice majg znaczenie. Nowy paradygmat zarzqgdzania réznorodnosciq, [w:] Harvard Busi-
ness Review. Kobiety i biznes, Gliwice 2006.
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karami finansowymi. Aby stworzyc¢ ten mechanizm, konieczne jest funkcjonowanie silnych
struktur kontroli i egzekucji prawa. Niezbedne staje sie rowniez zbudowanie trwatego
wsparcia instytucjonalnego dla ofiar dyskryminacji w dochodzeniu swoich praw.
Zarzadzanie roznorodnoscia jako pomyst na rozwigzanie problemu dyskryminacji ko-
biet w miejscu pracy pojawit sie w Polsce w specyficznym momencie. Trudno powiedzie¢,
na ile projekt ,,Gender Index” byt pierwsza inicjatywa, ktéra w ogodle poruszyta ten te-
mat w Polsce, na pewno jednak, inicjatywa Programu Naroddéw Zjednoczonych ds. Roz-
woju (UNDP) stata sie waznym kontekstem dla catej problematyki réownosci w miejscu
pracy, w tym i dla zarzadzania roznorodnoscia. ,Gender Index” byt finansowany ze
srodkow europejskich, opierat sie takze na rownosciowych zapisach prawa pracy, kté-
re byty jedna z konsekwencji przystapienia Polski do Unii Europejskiej. Trzeba jednak
pamietaé, ze w polskim porzadku prawnym nadal brakuje ogdlnej ustawy dotyczacej
przeciwdziatania dyskryminacji we wszystkich obszarach zycia, a dyskryminacja definio-
wana jest tylko i wytacznie przez prawo pracy. To znacznie ogranicza powszechne rozu-
mienie i postrzeganie problemu dyskryminacji. Rynek funduszy europejskich tworzacy
liczne mozliwosci pozyskania srodkéw na projekty zwigzane z rownoscia koncentruje sie
przede wszystkim na obszarze zatrudnienia, posrednio przyczyniajac sie w ten sposéb do
zubozenia spotecznej wyobrazni zwigzanej z istniejgcymi wymiarami dyskryminacji. Poja-
wia sie ryzyko, ze nasza swiadomos¢ i wrazliwosc dotyczace sytuacji dyskryminacyjnych
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niezwigzanych z rynkiem pracy zostang w znacznym stopniu ograniczone?. Zajmujac sie
wiec dylematami zarzadzania roznorodnoscia i polityka rownych szans w miejscu pracy,
warto caty czas pamietac o catosciowym, ztozonym i wielowymiarowym obrazie zjawis-

L ececccscccas ka dyskryminacji oraz jego szerszych, strukturalnych uwarunkowaniach.

chb

9. Przykladowo, znaczaca grupa oséb dyskryminowanych w Polsce ze wzgledu na wiek s dzieci i mlodziez. Dzieci do lat
19 stanowia w Polsce okolo 40 proc. populacji Zyjacej w skrajnym ubodstwie. ,Wbrew utrzymujacym si¢ w spoleczenstwie
stereotypom, ze w Polsce najbiedniejsi sa ludzie starzy, rencici i emeryci, w sferze ubdstwa skrajnego znajduje sie 6,3 proc.
emerytow, w poréwnaniu z 18-procentowa populacja biednych w kategorii do lat 19 (...)” [E. Tarkowska, Oblicza polskiej
biedy, Warszawa 2007]. Mimo tych dramatycznych danych, dyskryminacja dzieci i mlodziezy wydaje sie by¢ catkowicie
niedostrzegana w debacie publicznej. Dzieje si¢ tak rowniez dlatego, Ze dzieci i mlodziez nie s3 podmiotami na rynku pracy
iw sferze zatrudnienia.
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varta ABRAMOWICZ

(Nie)roznorodnosc w Polsce

Dla Europejczykdw i Europejek zyjacych w Unii Europejskiej réznorodnos¢ spoteczna
jest czyms naturalnym. Mieszkaja w krajach, w ktérych na ulicach wida¢ osoby o in-
nym kolorze skéry i wyznawcow roznych religii w charakterystycznych dla nich nakry-
ciach gtowy. Zyja w krajach, gdzie niepetnosprawni nie boja sie porusza¢ po miescie,
a osoby homoseksualne czuja sie na tyle pewnie, ze méwia o swojej orientacji kolegom
i kolezankom w pracy. To nie zaden opis raju, tylko wnioski ptynace z badania Euroba-
rometru Dyskryminacja w Unii Europejskiej opublikowanego w styczniu 2007, Spdjrzmy
na Wykres 1 i zobaczmy, co méwia dane na temat stosunku do réznorodnosci w kra-
jach Unii Europejskiej. Zdecydowana wiekszos$¢ Europejczykow i Europejek ma przyjaciot
lub znajomych, ktorzy sa innej religii, innego pochodzenia etnicznego lub s3 osobami
niepetnosprawnymi. Ponad jedna trzecia przyjazni sie z gejami lub lesbijkami, a 12 proc.
z Romami. A pamietajmy, Ze jest to tylko srednia, ktérg na przyktad Polska szczegdlnie
zaniza. Dla poréwnania, w Wielkiej Brytanii ponad 80 proc. przyjazni sie z osobami in-

nego wyznania, okoto 70 proc. z osobami innego pochodzenia etnicznego, tyle samo

z osobami niepetnosprawnymi, a ponad potowa z gejami i lesbijkami. Polacy do $redniej
unijnej zblizajg sie jedynie w pytaniu o przyjazn z osobami niepetnosprawnymi, wielu
Z nas nie zna i nie przyjazni sie z nikim, kto wyznaje inna religie, jest innego pochodzenia
etnicznego (jest Zydem, Arabem, Wietnamczykiem, Romem, etc.), a szczegdlnie z tym,
kto jest gejem lub lesbijka.

Czy masz przyjaciot lub znajomych, ktorzy s3...?

o 1 —innej religii lub innego wyznania niz ty
60 — 2 —innego pochodzenia etnicznego niz ty
50 — 3 — niepetnosprawni
0 — 4 — homoseksualni
30 — 5 — Romami
20 —

10 —

0 _h dane w procentach

1 2 3 4 5
62 55 55 35 12
43 23 49 11 6

1. Special EUROBAROMETER 263, Discrimination in the European Union, styczen 2007, http://ec.europa.eu/public_opi-
nion/index_en.htm.
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Ten stan rzeczy wynika przede wszystkim z dwoch powodow. Po pierwsze, jestesmy
jednym z najbardziej monoetnicznych i monoreligijnych spoteczenstw europejskich. Po
drugie, na skutek zamkniecia na swiat stalismy sie spoteczenstwem ksenofobicznym,
jednym z najbardziej nietolerancyjnych dla réznorodnosci w Europie, na co wskazuja
liczne badania poréwnujace Polske ze spoteczenstwami Unii Europejskiej. Przyjrzyjmy
sie, jak do tego doszto.

Zamknieci w Polsce

W Spisie Powszechnym? ponad 96 proc. oséb zadeklarowato polskg narodowosc.
Mniejszosci narodowe, etniczne czy religijne sg u nas nieliczne. Nasz kraj zamieszkuja
Polacy i Polki, a przewazajaca wiekszos¢ z nas wyznaje katolicyzm. Warto dodac, ze Po-
lacy oczywiscie kojarza nam sie wytacznie z osobami o stowianskich rysach, co przeciez
nie jest prawda, gdyz zyje wsréd nas wiele Polakéw i Polek majacych chocby inny kolor
skory.

JesteSmy tak przyzwyczajeni do tego stanu rzeczy, ze z trudem przychodzi nam
wyobrazenie, ze kiedys mogto byc inaczej. Nie tylko mogto byc¢, ale i byto — jeszcze przed
Il wojna swiatowa. Udziat Polakdw w ogolnej liczbie mieszkancow naszego kraju w dwu-
dziestoleciu miedzywojennym szacuje sie na 64 proc., Ukraincow byto 16 proc., Zydow
— 10 proc., Biatorusindw — 5 proc., Niemcédw — 4 proc., a pozostaty jeden procent stano-
wili Rosjanie, Czesi i Litwini3. Przemiany historyczne zwigzane z druga wojna sSwiatowa
i jej politycznymi konsekwencjami sprawity, ze dzis jestesmy krajem, w ktérym prak-
tycznie nie ma ani mniejszosci narodowych, ani etnicznych. W Spisie Powszechnym inng
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L esccccsccces narodowosc¢ zadeklarowato jedynie 472 tys. ankietowanych, czyli 1,23 proc. wszystkich
E B 0s6b zamieszkujacych nasz kraj, przy czym najwieksza mniejszoscia okazali sie Slazacy
(173 tys.). Warto podkresli¢, ze jako Zydzi okreslito sie zaledwie 1,1 tys. osdb.

Z powodu roznorakich zagrozen (rozbiory, wojny, komunizm), ktore nekaty Polakdéw
w przesztosci, stalismy sie spoteczenstwem zamknietyms4, bardzo przywigzanym do tzw.
polskosci, tradycji i religii. Zagrozony w swej tozsamosci nardd integruje i zamyka sie,
aby przetrwac. Przez lata wartoscia, ktéra pomagata zachowa¢ Polakom i Polkom ich
tozsamos¢ narodowa, byta religia katolicka i Koscidt, ktory nie wspdtpracowat jak w in-
nych krajach europejskich z rezimem politycznym lub okupantem. Dzieki swojej posta-
wie Kosciot stat sie niezwykle wazny dla naszego narodu, ciagle zmuszanego do walki
0 swoja niepodlegtos¢ i niezawistos¢. Papiez Jan Pawet Il byt nie tylko najwyzszym autory-
tetem Kosciota, ale stat sie dla Polakow i Polek narodowym bohaterem walki o wolnosc.
Dos¢ wspomnie¢ fenomen ,,niewierzacych praktykujgcych”, czyli oséb w czasach komu-
nistycznych bioracych udziat w uroczystosciach religijnych, zeby zaznaczyc swoj sprzeciw
wobec wtadzy. Pisze o tym specjalnie, gdyz uwazam za niezwykle wazne, aby zdawac so-
bie sprawe, w jaki sposéb , polskosc” trwale ztaczyta sie z katolicyzmem w naszej histo-
rii. W ostatnich latach Kosciot katolicki byt wielokrotnie oskarzany o bycie zamknietym,
ksenofobicznym, nietolerancyjnym, o to, ze ma zbyt duzy wptyw na polityke itd. Jednak

2. Narodowy Spis Powszechny Ludnosci i Mieszkari 2002, Gtéwny Urzad Statystyczny, www.stat.gov.pl.

3. A. Radziwill, W. Roszkowski, Historia 1871-1945. Podrecznik dla szkot srednich. Warszawa 1995.

4. Wiecej na ten temat: Po co nam ta tolerancja? Rozmowa z prof. socjologii Wiestawg Kozek, Portal MultiKulti, www.mul-
tikulti.org.pl.
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bez zrozumienia roli Kosciota i religii dla Polakow oraz czynnikow, ktére ztozyty sie na
to, ze stalismy sie spoteczenstwem ksenofobicznym, bardzo trudno bedzie stworzy¢ sku-
teczny program przeciwdziatania dyskryminacji ,,otwierajacy” polskie spoteczenstwo.

Po drugiej wojnie swiatowej polskie spoteczenstwo zostato zupetnie zamkniete od
zewnatrz — nie moglismy podrézowac, nie odbieralismy zachodniej telewizji, o prase, fil-
my i ksigzki ,,z Zachodu” byto bardzo trudno. Zamkniecie spoteczenstwa sprzyjato utrzy-
mywaniu sie wrogich stereotypéw i uprzedzen i rozwijato ksenofobie.

Po 1989 roku sytuacja zaczeta sie gwattownie zmienia¢. Niespodziewanie uzyskalismy
dostep do swiata, ktory pozostawat przez tyle lat poza naszym zasiegiem. Przed
mtodymi ludzmi otworzyto sie wiele mozliwosci, zwtaszcza w sferze edukacji, ktorych
nigdy nie mieli ich rodzice. Wystarczy wspomnie¢, jak bardzo Internet zmienit relacje
miedzyludzkie, kiedy rozmowy przez skype’a z osoba z drugiej pétkuli nie sg juz niczym
niezwyktym, a dzieki tanim liniom lotniczym , lata¢ kazdy moze”.

Ostatnie lata przyniosty otwarcie rynku pracy dla Polakéw, ktorzy zaczeli masowo
przenosic sie do Wielkiej Brytanii, Belgii, Szwecji i innych krajéw Europy Zachodniej. Z ta
emigracjg socjologowie wigzga zresztg najwieksze nadzieje na jak najszybsze przejscie od
polskiej ksenofobii do spoteczenstwa otwartego. U podstaw tych nadziei lezy zatozenie,
ze czesS¢ emigrantéw wroci do kraju wzbogacona o doswiadczenie zycia w krajach, gdzie
szacunek dla réznorodnosci i tolerancja sa znacznie wieksze niz u nas, a jesli nie wrdca,
to przynajmniej beda utrzymywac intensywne kontakty z rodakami w kraju.

To otwarcie Polski i Polakéw na swiat juz zmienito sytuacje w naszym kraju. Coraz
wiecej osob ma kontakt z osobami innej narodowosci, pochodzenia etnicznego czy re-

ligii. Dzieki wprowadzanym udogodnieniom dla oséb niepetnosprawnych coraz wiecej cccccccscsse
z nich samodzielnie porusza sie po ulicy, chodzi do szkoty, podejmuje prace. Dostrzega

sie gorsza pozycje kobiet i 0séb starszych na rynku pracy i wprowadza przepisy, ktore

zmienig to zjawisko. Coraz wiecej méwi sie tez o dyskryminacji oséb homoseksualnych,

choc nie przektada sie to na kroki podejmowane przez panstwo po to, by jej zapobiegad.

Mimo iz jesteSmy w ogonie Europy pod wzgledem tolerancjii otwartosci naréznorodnos¢,

to jednak jestesmy na dobrej drodze, by stworzyc z Polski kraj przyjazny dla bliznich. Do

pokonania mamy jeszcze najwiekszg przeszkode, ktorg jestesmy my sami.

Zamknieci na innych

Nie potrzeba daleko szuka¢ danych pokazujacych, ze Polacy nie s3 tolerancyjni. Sondaz
pt. Czy Twoim zdaniem Polacy zgodziliby sie miec za szefa...?, opublikowany w ,Gazecie
Wyborczej” 16 listopada 2007 roku, pokazuje, jak sobie wyobrazamy polskg otwartos¢.
Zdaniem okoto 90 proc. respondentéw i respondentek Polacy nigdy nie zgodziliby sie,
aby ich szefem byta osoba leczona kiedy$ w szpitalu psychiatrycznym lub kiedykolwiek
przebywajaca w wiezieniu. O ile jeszcze fakt, ze kto$ jest chory psychicznie lub jest bytym
wiezniem, moze nam sie kojarzy¢ z obnizonymi kompetencjami takiej osoby, o tyle
zadziwia¢ moze kolejna cyfra — zdaniem 84 proc. respondentéw i respondentek Polacy
nigdy nie zgodziliby sie mie¢ za szefa geja lub lesbijke! Mimo iz orientacja seksualna nie
taczy sie nawet stereotypowo z brakiem kompetencji do zajmowania stanowiska kie-
rowniczego, Polacy nie widza na tych stanowiskach oséb homoseksualnych. Nic wiec
dziwnego, ze ponad 85 proc. 0sob bi- i homoseksualnych w Polsce deklaruje, ze z oba-
wy przed nietolerancjq ukrywa przed wspétpracownikami tak wazng czes¢ zycia, jaka
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jest orientacja seksualnas. W dalszej kolejnosci respondenci i respondentki sadza, ze
Polacy na pewno nie zgodziliby sie, aby ich szefem byt(a): Polak arabskiego pochodzenia
(77 proc.), polski Cygan/ Rom (73 proc.), osoba po siedemdziesigtce (72 proc.), Polak
zydowskiego pochodzenia (48 proc.), czarnoskory obywatel Polski (53 proc.), ateista (43
proc.), osoba na wézku inwalidzkim (30 proc.) czy kobieta (10 proc.).

Choc¢ pytanie byto tak sformutowane, ze dotyczyto opinii respondentéw i responden-
tek na temat innych, a nie tak, aby pyta¢ wprost o ich wtasne zdanie, wedtug mnie dobrze
pokazuje skale polskiej tolerancji. W psychologii czesto, aby wykluczy¢ tzw. polityczna
poprawnie odpowiedz, ktora prezentuje respondenta jako osobe tolerancyjna, pyta sie
0 jego zdanie na temat innych — te opinie buduje on zwykle na podstawie wtasnych
stereotypow i uprzedzen. Pytanie o opinie respondenta na temat postaw innych jest tez
bardzo wazne z tego powodu, ze wyobrazenie o przekonaniach innych oséb wptywa na
zachowanie respondenta — i tak ludzie nie s3 tolerancyjni, bo wydaje im sie, ze wszyscy
wokot sg nietolerancyjni. Kazdy z nas moze podac przyktady z zycia codziennego: , Nie
mow innym, ze jeste$ Zydem/ gejem/ samotng matka (wstawi¢ odpowiednie okreslenie)

'”

etc., bo ludzie tego nie zrozumieja. Bedziesz mie¢ tylko ktopoty!”. W ten sposob nawet
potencjalnie otwarcii tolerancyjni ludzie, z leku przed reakcja otoczenia, sami prezentuja
postawe zamknietq i zachecajaca innych do tego zamkniecia.

Inne dane dotyczace polskiej ksenofobii i nietolerancji bez trudu znajdziemy chodby
w raportach CBOS-u, z ktérych dowiemy sie na przyktad, ze 35 proc. Polakéw wyrazitoby

swoj sprzeciw wobec matzenstwa cérki/ syna z osobg narodowosci zydowskiej®, a az
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42 proc. chetnie odebratoby dwém osobom tej samej ptci zyjacym w zwigzku prawo
L esccccscsces do uprawiania seksu’. Dowiemy sie z nich réwniez, ze przekonanie, iz wiecej kobiet po-

3 D winno pracowac na stanowiskach kierowniczych w rzadzie wyraza zaledwie 50 proc.
naszych rodakows?. Jesli przyjrzymy sie podziatowi obowigzkéw domowych, to okaze
sie, ze domowe réwnouprawnienie dotyczy tylko wynoszenia smieci, a kobiety zajmuja
sie resztg — wytacznie one piorg i prasuja w 84 proc. wspolnych gospodarstw domo-
wych, w 75 proc. domoéw tylko one przygotowuja positki, po ktérych w 65 proc. domoéw
tylko one zmywaja®. Zachecam do sledzenia na biezaco komunikatéw z badan CBOS-u,
gdyz sa one udostepniane bezptatnie na stronie internetowej Centrum Badania Opinii
Spotecznej (www.cbos.pl) i dostarczajg bardzo duzo ciekawych danych na temat naszego
spoteczenstwa.

Machina dyskryminacji

Teraz, gdy wiemy juz, jak wyglada ksztattowanie sie braku tolerancji z punktu wi-
dzenia historyczno-socjologicznego, przyjrzyjmy sie mechanizmom psychologicznym,
ktére sprawiajg, ze dyskryminujemy innych. O ile na wielkie procesy historyczne mamy
wptyw co najmniej umiarkowany, o tyle na modyfikacje naszego zachowania i naszych
przekonan mamy wptyw ogromny.

5. Sytuacja spoleczna osob biseksualnych i homoseksualnych w Polsce. Raport za lata 2005 i 2006., Kampania Przeciw Homo-
fobii i Lambda Warszawa, Warszawa 2007, http://kampania.org.pl/raporty.php.

6. Przejawy dystansu spolecznego wobec innych narodow i religii, CBOS, styczen 2007.

7. Akceptacja praw dla gejow i lesbijek i spoleczny dystans wobec nich, CBOS, lipiec 2005.

8. Udzial kobiet w zyciu publicznym, CBOS, grudzien 2006.

9. Kobiety i mezczyZni o podziale obowigzkéw domowych, CBOS, grudzien 2006.
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Zachecam teraz do zrobienia matego eksperymentu. Poszukajcie w swojej pamieci
0s6b, ktére z jakichs powodow byty inaczej traktowane przez otoczenie, ktére co$
wyrézniato, byty inne niz reszta. Moze dlatego, ze taka osoba miata rude wtosy albo ze
byta mniej sprawna niz inni? Z doswiadczenia wiem, ze kazdy z nas, jesli tylko siegnie
pamiecig do czasow szkolnych, bez trudu przypomni sobie chociaz jedng taka osobe.
Sprobujcie przypomniec sobie te sytuacje ze szczegdtami: Jak nazywata sie ta osoba? Jak
ja przezywano? Jak wygladata? Co jg wyrdzniato — dlaczego byta inna? Jak zachowywali
sie w stosunku do niej koledzy i kolezanki? Jak sie w zwigzku z tym czuta?

Na swoich warsztatach czesto prowadze dla uczestnikdw i uczestniczek ¢wiczenie
»Moja historia”. Zwykle stysze wtedy kilkanascie opowiesci, ktérych bohater/ bohaterka
sg grubsi lub chudsi od innych, lepie] sie ucza (wtedy nazywa sie ich kujonem) albo Zle sie
ucza (zawalaja szkote), sg biedniejsi i nie stac ich na fajne ubrania albo sg dobrze sytuo-
wani i nosza markowe ciuchy. Bohaterowie wyrdézniaja sie takze tym, ze maja piegi, oku-
lary, rude wtosy, jakaja sie, sq chorzy albo niepetnosprawni, zachowuja sie zbyt mesko
(dziewczynki) albo zbyt kobieco (chtopcy), sa narodowosci romskiej, arabskiej, rosyj-
skiej, francuskiej, hiszpanskiej albo jakiejkolwiek innej... Stowem powodem wyrézniania
sie moze byc¢ kazda cecha, ktora w jakikolwiek sposdb odbiega od tzw. sredniej, pow-
szechnej normy w danym srodowisku. A przeciez kazdy z nas, jak sie gtebiej nad tym
zastanowi¢, znajdzie réwniez w sobie cos takiego, co go wyrdznia, co sprawia, Ze jest
wyjatkowy, inny.

Jak sie zachowujg koledzy i kolezanki wobec oséb, ktore sie czyms wyrdzniaja — boha-
terow wspomnianych opowiesci? Wrzucaja im tornistry do kosza na smieci, rozdeptuja
drugie $niadanie, bijg, popychaja, przezywajq (przezwiska sa czesto bardzo okrutne: eccccccscsse
$mierdziel, wsiora, gilozjad), obgaduja, nie zapraszajg na imprezy, ignoruja. Mozna
powiedzie¢, ze stosujg wszystkie metody okazania komus niecheci i uprzykrzenia zycia.

Nietrudno zgadna¢, jak sie czuja w takiej sytuacji bohaterowie/ bohaterki historii: sa-
motni, odrzuceni, bezradni, sfrustrowani, przestraszeni, zawstydzeni, smutni, czuja ztos¢,
zal, czasem chec¢ zemsty.

Zastanowmy sie teraz, jakie strategie przetrwania stosujg osoby, ktére staty sie obiek-
tami przesladowania. Moga nic nie robic i stara¢ sie przeczekac, a nuz przesladowcom
znudzi sie nekanie albo szkota wreszcie sie skonczy — biernos¢ ofiary czesto prowokuje
otoczenie, ktoére zaktada, ze skoro ktos sie nie broni, to tak jakby sie zgadzat na zte trak-
towanie.

Moga probowac aktywnie sie przeciwstawia¢ — wtedy najczesciej sg oskarzani o to,
Ze sg agresywni i nie umiejq sie dostosowac, co tylko utwierdza osoby wokot, ze robig
dobrze, przeciez trzeba kogos takiego nauczy¢, gdzie jego miejsce.

Moga tez unika¢ kontaktéw z osobami, ktore stanowia dla nich zagrozenie — wtedy
czesto sg oskarzani o to, ze sie izolujg i sami sg sobie winni, ze nikt nie chce sie z nimi
zadawac.

Moga réwniez probowac¢ udowodni¢ otoczeniu, ze nie sg tacy beznadziejni, jakimi
czuja sie w $rodku — Ze sa lepsi, wyjatkowi, ze wcale nie sa samotni, tylko po prostu nie
potrzebujg kolegow i kolezanek — wtedy otoczenie czesto uznaje, ze , ktos sie wywyzsza,
mysli, ze jest Bog wie kim” albo ,,olewa nas” i w zwigzku z tym, sam jest sobie winny, ze
jest tak traktowany i nikt go nie lubi.
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Stowem — nie ma wyjscia: czegokolwiek bohater/ bohaterka by nie zrobit/a, i tak
bedzie postrzegana jako osoba, ktéra zastuzyta sobie na to, co jg spotyka.

Jesli przyjrzymy sie uwaznie tym historiom, zobaczymy, ze zrodtem konfliktu jest jakas
cecha, cos, co wyrdznia te osobe z otoczenia, na ktorg otoczenie negatywnie reaguje, gdyz
»,hie pasuje” ona do reszty. Negatywna reakcja otoczenia powoduje przykre odczucia.
Dopiero na bazie tych odczu¢, ktére rodza sie w wyniku okreslonego traktowania przez
otoczenie, pojawiajg sie odpowiednie reakcje. Wazne jest, abysmy pamietali, ze reakcja
izolacji, zemsty, wywyzszania sie etc. nie bierze sie znikad. Réwniez badania robione na
najbardziej agresywnych przestepcach pokazuja, ze kazdy osadzony w ciezkim wiezieniu
ma na swoim koncie dtuga historie upokorzen, ktore doznawat juz w najwczesniejszym
dziecinstwie.

Teraz, kiedy juz wiemy, ze kazda cecha moze sprawi¢, ze dana osoba stanie sie obiek-
tem nienawisci i przeéladowan, i ze nie trzeba w tym wypadku by¢ Zydem, Arabem albo
gejem czy lesbijka, zobaczmy, jak to sie dzieje, ze ludzie pozwalajg sobie na takie zacho-
wania wobec Bogu ducha winnych osob.

Nasz stosunek do innych oséb nazywamy postawa. Wiekszos$¢ psychologow i psy-
cholozek jest zgodna, ze postawa sktada sie z trzech elementow: poznawczego (mysli,
przekonania), efektywnego (emocje) i behawioralnego (zachowanie). Kazda wiec oso-
ba, ktora bedzie przejawiata powzieta z gory wrogosc czy nieche¢ wobec danej grupy
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spotecznej, bedzie miata okreslone mysli i poglady na temat tej grupy (czyli stereoty-
py), bedzie odczuwac silne emocje negatywne (czyli uprzedzenia) i najczesciej bedzie
sie w stosunku do niej zachowywa¢ w okreslony — inny niz do pozostatych oséb/ grup
L escccccssces — sposoéb, po prostu bedzie te osobe dyskryminowac.

3 E Tym, na co ludzie przede wszystkim zwracajg uwage, kiedy mysla o jakiejs wyrdzniajacej
siegrupiespotecznej, sa przekonania, czylistereotypy. Przekonania charakteryzujg sietym,

ze nie zmieniajg sie podczas naszego kontaktu z dang osoba/ grupa, wrecz przeciwnie,
jestesmy sktonni jeszcze bardziej utwierdzi¢ sie w naszych przekonaniach na temat danej
osoby/ grupy. Ten mechanizm pokazatam na przyktadzie tego, w jaki sposob obronne re-
akcje osob przesladowanych sg oceniane przez innych i jak ta ocena jest wykorzystywana
do uzasadnienia swojego zachowania wobec danej osoby/ grupy. Co wiecej, przekonania
te pozostaja niezmienne, mimo iz przeczy im doswiadczenie. Na przyktad wyobrazenie
o gejach jako osobach czesto zmieniajgcych partneréw nie zmienia sie nawet wtedy, gdy
osobiscie poznamy kilku gejow zyjacych od lat w statych zwigzkach — méwimy wtedy:
to wyjatki! A wyjatek przeciez tylko potwierdza regute. Owa sztywnosc¢, odpornosé na
informacje, ktére przecza przekonaniom, i przeswiadczenie o ich prawdziwosci to cha-
rakterystyczna cecha stereotypow.

Dzieje sie tak dlatego, ze nasze przekonania s3 $Scisle powigzane z naszymi emocja-
mi. Widok osoby — na przyktad o innym kolorze skory — wzbudza w nas btyskawicznie
i nieSwiadomie reakcje emocjonalng — uprzedzenie. Zaczynamy odczuwac¢ negatyw-
ne emocje, zanim jeszcze cokolwiek pomyslimy. Wczeséniej, jeszcze zanim zaczelismy
mysle¢, nauczyliémy sie reagowac¢ negatywnymi emocjami na okreslone grupy/ osoby
— przejeliémy te reakcje od naszego otoczenia, naszych rodzicow, opiekundéw, ktorzy
przy nas reagowali negatywnie na lesbijki, Wietnamczykoéw, Zydow, dzieci mieszkajace

10. J. Gilligan, Wstyd i przemoc. Refleksje nad smiertelng epidemiq, Poznan 2001.
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na wsi, samotne matki etc. Swietnie to wida¢ na przyktadzie przedszkolakow, ktore nie
wiedzac, co tak naprawde znaczg stowa: ,,down”, ,,pedat” etc., juz uzywaja ich, zeby kogo$
obrazi¢. Nasze przekonania maja jedynie uzasadnic¢ nasze negatywne emocje. Z pamieci
wyciggamy wtedy wytacznie niekorzystne informacje na temat danej grupy spotecznej.
Oto garsé¢ przyktadowych stereotypow: Arab? Wiadomo, terrorysta. Zyd? Zabija dzieci
na mace. Kobieta? Nie umie logicznie mysle¢. Mezczyzna? Mysli tylko o seksie. Kierujac
sie stereotypami, zapamietujemy jedynie informacje z nimi zgodne, pomijajac te, ktore
przecza temu, co juz wiemy?,

»Wiedzac”, skad sie wziety nasze negatywne emocje wobec jakiejs osoby czy grupy,
bardzo szybko mozemy zacza¢ jg dyskryminowac i traktowac¢ w nieprzyjemny sposob.
Reakcja tej osoby utwierdzi nas tylko w przekonaniu, ze to my mielismy racje.

Tak wyglada btedne koto stereotyp — uprzedzenie — dyskryminacja. Na szczescie w psy-
chologii coraz wiecej uwagi poswieca sie badaniom, jak i w ktorym miejscu to btedne
koto przerwac*?. Kluczem do rozpoznania procesow psychicznych, ktére nami steruja,
jest obserwacja wtasnych zachowan i refleksja, dlaczego postgpilismy tak, a nie inaczej,
jakie mieliSmy motywy i jak sie z tym czujemy. Im wieksza mamy samoswiadomos¢, tym
mniej jestesmy do innych uprzedzeni.

11. Wiecej o tym mechanizmie w: M. Jarymowicz (2001), W poszukiwaniu przestanek sztywnosci stereotypéw, [w:] M. Kofta
i A. Jasinska-Kania (red.), Stereotypy i uprzedzenia. Uwarunkowania psychologiczne i kulturowe, Warszawa: Wydawnictwo
Naukowe ,,Scholar”, s. 26-43.

12. Wiecej na ten temat w zeszycie Psychologia Spoleczna, (2007), tom 1, nr 2 (2), Wydawnictwo Naukowe ,,Scholar”.
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Matgorzata DYM OWS KA

Model rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej
jako narzedzie analizy organizacji

l. Polityka réznorodnosci w firmie jako proces zmiany kultury
organizacyjnej

Wtaczenie kwestii roznorodnosci do polityki firmy wymaga uznania rdéznic kultu-
rowych i indywidualnych, istniejgcych pomiedzy pracownikami, oraz przyjecia, ze owe
réznice w miejscu pracy wptywajg na wartosci, postawy oraz strategie zachowania ko-
biet i mezczyzn.

Zarzadzanie réznorodnoscig polega na tym, ze organizacja docenia rozne walory, jakie
ludzie wnoszg do swej pracy, a w efekcie wtasciwego zarzadzania tymi roznicami pow-
staje srodowisko, w ktérym kazda zatrudniona osoba czuje sie doceniana, wszystkie jej
talenty sa w petni wykorzystane, a organizacja osigga swoje cele!. ,Nie chodzi tylko o to,
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by otaczad sie ludzmi, ktorzy sie od nas roznig. Konieczny jest tez klimat, w ktorym kazdy
moze wyrazac wszystkie aspekty swojej osobowosci podczas pracy”?.

e eceoscsesse Tak rozumiana polityka zarzgdzania wymaga fundamentalnej zmiany zaréwno na po-

3 L| ziomie organizacyjnym, jak i indywidualnym. Efektywne wykorzystanie réznorodnosci
wigze sie ze zmiang kultury organizacyjnej, a kultura organizacji nie zmieni sie poprzez
ogtoszenie planu wdrozenia cho¢by najdoskonalszej strategii czy polityki — konieczna jest
takze zmiana nastawienia i zachowania pracownikéw — przede wszystkim menedzerow,
ale takze szeregowych pracownikow i pracownic.

Przez kulture organizacji rozumie sie sposob zycia w organizacji? — wyznawane wartosci,
postawy oraz systemy przekonan wyrazane poprzez zwyczaje, praktyki i symbole or-
ganizacyjne; normy zachowania panujace w organizacji, ktére wptywajg na sposoby
traktowania ludzi i odnoszenia sie do siebie nawzajem oraz wykonywania pracy. Kul-
tura organizacji odzwierciedla to, co wspdlne dla jej cztonkdw/ cztonkin, dzieki czemu
mogaq oni czuc sie do siebie podobni, ale rowniez umacnia rdznice, na ktérych sie opiera.
Menedzerowie czy pracownicy czesto nie zdajg sobie sprawy z tego, czym jest kultura
ich organizacji, dopodki nie pojawi sie w niej osoba, ktéra rdzni sie zdecydowanie od resz-
ty zespotu — moze to byc np. piecdziesieciolatek w zespole trzydziestolatkow, kobieta
w meskim zespole czy obcokrajowiec.

Wtaczanie kwestii roznorodnosci do polityki firmy wymaga dziatania w wielu obsza-
rach i jest procesem uwzgledniajacym zaréwno wprowadzenie konkretnych procedur
iinstrumentow, jak i wtgczenie réwnosci i roznorodnosci do kluczowych wartosci firmy.

1. M. Armstrong, Zarzqgdzanie zasobami ludzkimi, Krakow 2000, str. 238.
2. G. Brown, Rownos¢ szans - krok po kroku, [w:] Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma rownych szans”, Warszawa 2007.
3. M.]. Hatch, Teoria organizacji, Warszawa 2002, s. 208.
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Pierwszym etapem wprowadzania zmiany jest analiza i diagnoza sytuacji — w tym
przypadku pod katem skutecznosci firmy w zakresie polityki réznorodnosci.

Biorac pod uwage fakt, ze to ludzie, konkretni pracownicy i pracownice, maja byc
gtownymi aktorami zmiany na rzecz rdoznorodnosci, warto zbadad, jakie sg ich indy-
widualne nastawienia i przekonania wobec réznic — tych widocznych aktualnie w ich
organizacji (np. pte¢, wiek), ale takze wobec innych, dotychczas nieobecnych (np.
niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna, pochodzenie etniczne). Tym bardziej, ze prze-
konania, opinie i postawy pracownikow/ pracownic (czesto wynikajgce z nieswiadomych
stereotypow) przejawiajg sie wyraznie w kulturze organizacji, np. w sposobie traktowa-
nia innych lub nieformalnych zasadach komunikacji.

Model rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej Miltona J. Bennetta, wspoétzatozyciela In-
stytutu Komunikacji Kulturowej, stanowi uzyteczne narzedzie pozwalajace diagnozowacd
jednostki pod wzgledem wrazliwosci na réznice. Moze stanowic cenne narzedzie auto-
ewaluacji dla osob, ktére majg przed soba udziat w procesie wprowadzania zmiany na
rzecz rownych szans i réznorodnosci. Pozwala bowiem przyjrzed sie temu, co sie dzieje,
zrozumiec to i zdecydowac, jak postgpic w okreslonej sytuacji.

Il. Model rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej Miltona J. Bennetta*

DOSWIADCZENIE ROZNICY

N
7

Zaprzeczanie Obrona Minimalizacja| Akceptacja Adaptacja Integracja
1 2 3 4 5 6
ETAPY ETNOCENTRYCZNE ETAPY ETNORELATYWISTYCZNE

odoporu » » » » » » do otwartosci

ETAPY ETNOCENTRYCZNE

1. Zaprzeczanie (,,roznice nie istnieja — nic o nich nie wiem i nie chce wiedziec”)
e Jednostka przeczy istnieniu jakichkolwiek rdéznic: ,Istnieje tylko jedna wizja
Swiata — mojal”.
e Przekonanie, Zze moj sposdb zachowania jest naturalny i normalny, za$ odmienne
sposoby sg zte i fatszywe.
e Przywigzanie do tradycyjnych wartosci i zadan oraz poparcie dla wspolnoty oséb
podobnie myslacych.
e Tendencja do narzucania innym wtasnego systemu wartosci, poniewaz to ja mam
racje, a ,,inni” sie myla.
e Moze wynikac z izolacji, kiedy to nie mozna doswiadczy¢ odmiennosci, poniewaz
jest mato okazji do kontaktu z odmiennoscia lub nie ma ich wcale.
e Moze polegad na separacji, kiedy jednostka lub grupa celowo wznosi bariery przed
»innymi”, aby unikna¢ konfrontacji z tym, co odmienne (np. segregacja rasowa).

Konsekwencje dla organizacji:

4. Na podstawie: Uczenie si¢ migdzykulturowe. Pakiet szkoleniowy nr 4, Rada Europy i Komisja Europejska 2000, s. 29-32;
M. Bennett, Leveraging Your Intercultural Experienc: www.mesaresearchgroup.com oraz www.intercultures.gc.ca.
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® Brak rozpoznania réznorodnosci jako zasobu, nieliczne mechanizmy wsparcia dla
pracownikow i pracownic z grup mniejszosciowych.
e Utrzymujacy sie nastrdj obojetnosci lub nawet braku szacunku wobec réznic kul-
turowych.

2. Obrona (akceptowanie i demonizowanie réznic)
® Roznice postrzegane sa jako zagrozenie, poniewaz sugeruja istnienie alternatyw-
nych wizji rzeczywistosci, a wiec alternatywnych tozsamosci.
* Przyjmuje sie, ze wtasny system wartosci nie jest jedyny i absolutny, ale nie widzi
sie w tym nic wartosciowego.
* Nie probuje sie narzucac ,innym” swoich wartosci, ale postrzega sie odmienne
kultury negatywnie, wiec ogranicza sie lub catkowicie unika kontaktu z tymi, ktérzy
sie roznia.
e Strategig radzenia sobie z odmiennoscig jest oczernianie, okazywanie wyzszosci
i ,odwrocenie”:
(1) oczernianie — to klasyfikacja ludzi na podstawie stereotypdw i rasizm jako forma
skrajna;
(2) okazywanie wyzszosci — akcentowanie pozytywnych cech wtasnej kultury
i nieposwiecanie uwagi innej kulturze, co posrednio oznacza, ze ceni sie jq nizej;
(3) odwrdcenie —inng kulture ocenia sie jako lepsza, oczerniajac wtasne srodowisko
kulturowe (odwrocony etnocentryzm).
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Konsekwencje dla organizacji:
® Postawy wyzszosci moga prowadzi¢ do zbytniej pewnosci siebie i arogangji

L esccccsscees i zniszczy¢ porozumienie miedzykulturowe poprzez postawe i komunikaty typu ,,My
3 E wiemy lepiej”.
® RoOznice s3 postrzegane jako problem, przeszkoda, ktéra powinna by¢
przezwyciezona lub ktorej powinno sie unikac.
e W sytuacji ,,odwrocenia” zachowania wywodzace sie z innej kultury moga by¢
okreslane jako specjalny priorytet i oceniane wyze;j.
3. Minimalizacja (uznanie réznic, trywializowanie ich znaczenia)
e (Caty czas poczucie zagrozenia wobec réznic.
® Radzenie sobie z réznicami poprzez minimalizowanie ich znaczenia, reakcja typu
»przeciez wszyscy jestesmy ludzmi!”, aby podkresli¢, ze podobienstwa znacznie
przewazaja nad réznicami.
e Uznaje sie, ze roznice rzeczywiscie istnieja, ale nie sg ani gtebokie, ani znaczace.
* Nawet biorgc pod uwage stopien, w jakim ludzie sie r6znig miedzy sobg, caty czas
jest miedzy nimi wiecej podobienstw niz réznic: ,,Mozemy sie roznic¢ na pierwszy rzut
oka, ale w gruncie rzeczy podzielamy wiele tych samych wartosci i przekonan”.
Konsekwencje dla organizacji:

® Przecenianie wtasnej wrazliwosci, ktora opiera sie na btednym rozumieniu zna-
czenia réznic kulturowych: ,Jestesmy tolerancyjni i to zupetnie niewazne, czy kto$
jest biaty czy czarny”.
e Niezauwazanie przywilejow zwigzanych z przynaleznoscig do dominujacej grupy
etnicznej, rasowej, klasy lub ptci.
e Silny nacisk na konformizm wobec dominujacej kultury organizacyjnej moze
ograniczac kreatywnos$c¢ bazujacg na zréoznicowaniu kulturowym.
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e Wedtug Bennetta wiele organizacji postrzega minimalizacje jako ostatni etap
rozwoju miedzykulturowego i dazy do stworzenia wspoélnej ptaszczyzny wartosci,
zachowan, wiedzy, doswiadczen. W rezultacie organizacja nie korzysta z zasobu,
jakim jest réznorodnosc.

ETAPY ETNORELATYWISTYCZNE
4. Akceptacja (,,jestem neutralny/ neutralna wobec roznicy”, poszanowanie dla
réznic w zachowaniu/ w wartosciach)
e Uznanie roznic kulturowych istniejacych pomiedzy wtasng a innymi grupami;
postrzeganie tych roznic jako wartosciowych dla spoteczenstwa i osobiscie.
e Jednostki zdajg sobie sprawe z tego, ze ktos moze sie zdecydowanie od nich
roznic i akceptuja nieunikniony fakt istnienia roznych systemow wartosci i norm
zachowania.
e (Caty czas uwaza sie niektdre zachowania za trudne do zaakceptowania, ale nie
ma poczucia zagrozenia wobec tych odmiennych zachowan, a takze oceny ich jako
ztych lub niewtasciwych.
e Akceptacja przejawia sie w przyjeciu stanowiska, ze zachowania werbalne
i niewerbalne sg rézne w réznych kulturach i ze te odmiennos¢ trzeba uszanowag, ak-
ceptuje sie rowniez swiatopoglady i wartosci, z ktorych te zachowania wyptywaja.
Konsekwencje dla organizacji:
e Wysoki poziom swiadomosci réznic kulturowych: ,Wiemy, o czym méwimy, ale
nie do konca jestesmy pewni, jak robi¢ to, o czym moéwimy”.
e Rozne konteksty kulturowe sg uznawane w dziataniach organizacji, ale konkretne ececccccccee
adaptacje moga caty czas byc niejasne.
e Ludzie sg zachecani do tego, aby uznawac roznice kulturowe, ale brakuje im
umiejetnosci miedzykulturowych.
5. Adaptacja (réznica jest czym$ pozytywnym)
e Zmiany na poziomie zachowan i postaw; nie odrzuca sie wtasnych wartosci,
Swiatopogladdw i zachowan, ale wtacza sie w nie aspekty innych kultur.
e Umiejetnos¢ empatii wobec osob z innych srodowisk kulturowych, dazenie do
zrozumienia drugiej osoby poprzez spojrzenie z jej punktu widzenia.
e Jednostka uczy sie nowych zachowan i dodaje je do wtasnego repertuaru spo-
sobow postepowania, przede wszystkim chodzi tu o nowe style komunikacji (np.
posredni/ bezposredni sposob komunikacjis).
e Pluralizm — umiejetnos¢ korzystania z kilku odrebnych uktadow odniesienia lub
wieloelementowych struktur kulturowych. Wymaga to zazwyczaj zycia w innym
srodowisku kulturowym przez dtuzszy czas. Réznice postrzega sie wowczas jako
element wtasnego ,,ja”, poniewaz sg zintegrowane z tozsamoscia cztowieka.

Konsekwencje dla organizacji:
» Swiadomos¢ kulturowa jest potaczona z umiejetnosciami miedzykulturowymi.
e Roznice kulturowe sg dyskutowane z otwartoscia i zaufaniem.
e Roznice kulturowe sa traktowane jako wazny zasob dla zespotow projektowych
i organizacji jako catosci.

5. Wigcej na temat réznic kulturowych w komunikacji zob. w: Uczenie si¢ miedzykulturowe..., dz. cyt., rozdzial 2.4: Poglgdy
na kulture, s. 20-29.
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6. Integracja (,moge stac sie inny/ inna i to nadal bede ja”)
* Jednostka posiada tozsamos¢ wielokulturowa.
¢ Jednostka potrafi przesuwac sie od jednego kontekstu kulturowego do drugiego,
bezustannie definiuje wtasna tozsamosc¢ w relacji do przezywanych doswiadczen.
e Umiejetnosc oceny réznych sytuacji z punktu widzenia jednego lub kilku srodowisk
kulturowych.
e Umiejetnos¢ dostosowania wtasnego zachowania do zachowania innych, tak aby
dopasowac sie do kultury osob, z ktorymi jestem, ,,przeskakiwanie ze stylu do stylu”.
e Zdolnos¢ do funkcjonowania w obrebie réznych swiatopogladow.

[ll. Wykorzystanie modelu Bennetta w organizacji

Roéznica jest w centrum rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej. Wedtug Bennetta roz-
wijanie wrazliwosci miedzykulturowej polega na rozpoznawaniu zasadniczych réznic
miedzy kulturami w postrzeganiu $wiata oraz poszukiwaniu sposobdéw radzenia sobie
z nimi. Bennett postrzega to jako proces rozwoju indywidualnego — od etapéw etnocen-
trycznych, kiedy jednostka zaktada, ze jej Swiatopoglad, kultura, wartosci i sposéb zycia
sg uniwersalne, odpowiednie dla wszystkich ludzi, za$ inne nie s3 do konca ,,normalne”,
poprzez etapy otwartosci i akceptacji roznic, ktére w koncepcji Bennetta okreslane sa
jako etnorelatywistyczne, gdzie zaktada sie, ze zadna praktyka kulturowa nie jest sama
w sobie ani dobra ani zta, ale musi by¢ oceniona w kontekscie, w jakim funkcjonuje
i gdzie odrzuca sie warto$ciowanie obcej kultury przez pryzmat wtasnych wartosci.

Na etapach etnocentrycznych réznica jest postrzegana jako niezmienna i zagrazajaca,
) e0cccccccccs na etnorelatywistycznych natomiast — jako zrédto odnowy, elastycznosci i rownowagi.

3 5 Model Bennetta stanowi kontinuum pogtebiajacej sie swiadomosci i rosngcego wy-
czucia w sytuacjach, gdy mamy do czynienia z réznicami kulturowymi®. Owo kontinuum
nie jest statyczne — jest procesem, w zwigzku z czym nalezy brac¢ pod uwage, ze jednost-
ki beda sie cofaty lub przesuwaty do przodu, pomiedzy etapami otwartosci i wrogosci
wobec réznic, w zaleznosci od zaistniatych warunkoéw.

Wedtug Bennetta model umozliwia diagnozowanie etapu, jaki osiagneta jednostka
pod wzgledem wrazliwosci miedzykulturowej. Wskazuje takze na pewne — nieefektywne
— strategie radzenia sobie z réznicami. Pokazuje rézne znaczenia odmiennosci, na kolej-
nych etapach rozwoju.

Jakkolwiek opisane przez Bennetta etapy tworza uzyteczne uktady odniesienia
pozwalajace badac grupy i jednostki, wydaje sie mozliwe, ze proces rozwoju wrazliwosci
na rdéznice nie zawsze bedzie przebiegat w tej kolejnosci, a jeden krok nie musi by¢ od razu
warunkiem nastepnego. Uczestnicy/ uczestniczki szkolen z zarzadzania roznorodnoscia,
ktére prowadzitam, wskazywali na rézne etapy i zwigzane z nimi strategie radzenia
sobie z odmiennoscia, w zaleznosci od tego, z jaka odmiennoscig mieli do czynienia
i w jakich warunkach dochodzito do kontaktu (ptaszczyzna osobista, towarzyska, za-
wodowa itd.). A zatem mozna byc¢ na etapie akceptacji, jesli na przyktad chodzi o osoby
niepetnosprawne, a jednoczesnie odczuwac zagrozenie wobec 0séb homoseksualnych.
Dzieki takiej interpretacji modelu — pod katem strategii radzenia sobie z réznicami, ktore
stosuje sie zaleznie od okolicznosci i zdolnosci — mozna go wykorzysta¢ do zidentyfiko-
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6. Tamze, s. 30.
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wania zasadniczych przeszkod i sposobdw rozwigzywania probleméw w procesie ucze-
nia sie roznic.

Dla menedzeréw i innych osob odpowiedzialnych za proces przeprowadzania zmiany
na rzecz rownych szans/ réznorodnosci w organizacji bardzo istotna jest wiedza na te-
mat tego, w jaki sposob pracownicy/ pracownice mogg podchodzi¢ do zmieniajacego sie
srodowiska pracy, w jak rézny sposdob moga reagowad na pojawiajace sie odmiennosci.
Pozwala to na przyjecie pojawiajgcego sie oporu i uznanie negatywnych emocji oraz
zaakceptowanie roznych reakcji na roznice jako naturalnych, bez wymagania ,jedynej,
stusznejdrogi”, coitak bytoby skazane na niepowodzenie. Dziekitemu mozna zaplanowacd
dziatania adekwatne do zréznicowanych potrzeb i intereséw pracownikéw i pracownic.

Aby wykorzysta¢ model Bennetta w ewaluacji lub autodiagnozie zwigzanej z polityka
rownych szans i réznorodnosci, nalezy przyjac szerokie znaczenie réznic kulturowych, nie
ograniczajac ich wytacznie do mniejszosci etnicznych i religijnych o réznych zapleczach
kulturowych. Wedtug Bennetta kultura ma wiele wymiaréw; poza narodowoscig, pocho-
dzeniem etnicznymiireligia s to takze: region (np. Wschod —Zachod, Polska A i Polska B),
pte¢ (np. odmienne wartosciowanie tego, co uznawane za , kobiece” i ,,meskie” w danej
kulturze, stopien, w jakim ptec¢ decyduje o rolach odgrywanych w spoteczenstwie przez
kobiety i mezczyzn), wiek i zwigzana z nim kultura pokolenia, fizyczna sprawnosc (rézne
rodzaje niepetnosprawnosci), orientacja seksualna (lesbijki, geje, osoby biseksualne i he-
teroseksualne), klasa (status spoteczno-ekonomiczny), korporacja (praca w okreslonej
branzy lub sektorze), stanowisko/ zawdd (np. inzynierowie, sekretarki, handlowcy, gru-
py zawodowe i ich kultury).

Roznice kulturowe sktadaja sie na elementy spotecznej i indywidualnej tozsamosci, ececcccscsse
a co za tym idzie, ludzkiej réznorodnosci w jej wymiarze pierwotnym, wtérnym i orga-
nizacyjnym (zob. rys. na str. 41). Takie postrzeganie réznic kulturowych odzwierciedla
zatozenie, ze komunikowanie miedzykulturowe nie wystepuje miedzy kulturami, lecz
miedzy jednostkami, ktore uczestnicza w réznych kulturowych systemach znaczen.
Wracajac do przyktadu z piecdziesieciolatkiem w zespole trzydziestolatkow — mozna
przypuszczaé, ze osoba ta bedzie traktowana jako ,inna”, a w kontaktach wystapia
zaktécenia, poniewaz 6w 50-ciolatek ,,nie umie” sie komunikowa¢ ,normalnie”, czyli
w sposob zwyczajny dla grupy 30-stolatkow (np. bardzo bezposredni). Aby wspodtpraca
przebiegata sprawnie, nalezy przyjrzec sie réznym sposobom komunikacji oséb w grupie
i wyjasnic¢ ich znaczenie dla poszczegolnych oséb.

Mogtoby sie wydawa¢, ze zaprezentowany model nie znajdzie zastosowania w tak
homogenicznym spoteczenstwie jak polskie, ale zmiany spoteczne i ekonomiczne
zachodzace w catej Europie w coraz wiekszym stopniu zaczynaja dotyczyc takze Polski.

Wystarczy wspomniec o zwiekszajgcej sie liczbie swietnie wyksztatconych kobiet, dla
ktérych otwiera sie rynek pracy i tych, ktore zaktadaja wtasne przedsiebiorstwa. Podnosi
sie srednia wieku 0sob pracujacych. Grupy dotychczas marginalizowane — na przyktad
osoby z niepetnosprawnoscia, osoby o orientacji homoseksualnej—aktywnie sprzeciwiaja
sie stereotypom, ktére uniemozliwiaty im dotychczas udziat w rynku pracy na rownych
prawach. ,,We wspotczesnej Europie — a jest to fakt takze na skale globalng — wymagania
mobilnosci na rynku pracy oraz przeptywy migracji zmienity nauczanie miedzykulturowe
w bardziej «powazny» biznes. «Egzotyczny» Inny, ktory pozostawat wystarczajaco daleko,
aby nie stanowi¢ zagrozenia dla tradycyjnych systeméw wartosci, stat sie teraz sgsiadem
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i kolega i zada tolerancji, a nawet akceptacji dla innych sposobéw myslenia, zachowania
i praktyk religijnych. W $wiecie zglobalizowanym wszystkie spoteczenstwa stojg przed
wyzwaniem, jak pogodzi¢ zasade rownosci z uznaniem réznic oraz zasada ochrony trady-
¢ji mniejszosci etnicznych, wtaczajac w to réznorodnosé w sferze narodowo-publicznej,
z etnicznymi i religijnymi mniejszosciami uczestniczacymi w tym procesie™’.

Uczestnicy i uczestniczki szkolen ,Zarzadzanie firma rownych szans” przeprowadzo-
nych w ramach projektu ,Gender Index”, czesto zadawali pytanie, dlaczego méwimy
»tylko” o ptci, skoro jest tyle wazniejszych kwestii, np. wiek, (nie)petnoprawnos¢, kto-
re generujg problemy w firmach. | jak znalez¢ zastosowanie modelu Bennetta, biorac
pod uwage jedynie zréznicowanie ze wzgledu na ptec¢? Ptec jest podstawowym czyn-
nikiem réznicujagcym ludzi i ma charakter uniwersalny. Niezaleznie od innych aspektéw
tozsamosci oraz specyfiki kulturowej, kazdy jest kobietg lub mezczyzng, poza tym, ze
jest w jakims wieku lub posiada jakas (nie)petnosprawnosc.

A co do kwestii ptci i miedzykulturowosci, postuze sie cytatem z Ostrza brzytwy So-
merseta Maughama, ktory znalaztam w jednym z podrecznikéw dla treneréw/ trenerek®:
»Mezczyzni i kobiety sg nie tylko nimi samymi, sg tez regionem, w ktérym sie urodzi-
li, mieszkaniem w miescie lub gospodarstwem wiejskim, gdzie uczyli sie chodzi¢; gra-
mi, w ktére bawili sie jako dzieci, historiami, ktorych stuchali, jedzeniem, ktore jedli,
szkotami, do ktérych chodzili, sportami, ktére uprawiali, poezjami, ktore czytali i Bo-
giem, w ktérego wierzyli...”.
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IV. Podsumowanie
L esccccscsces e Efektywne zarzadzanie réznorodnoscia wymaga zmiany kultury organizacyjne;j.

L| D e |stotnym etapem wprowadzania zmiany na rzecz réznorodnosci jest analiza nastawien
i przekonan zatrudnionych oséb wobec réznic. Wazne, aby rozpoznanie sytuacji byto

przeprowadzone na poziomie indywidualnym, poniewaz to jednostki — pracownicy i pra-
cownice — sg gtownymi aktorami zmiany.

® Model rozwoju wrazliwosci miedzykulturowej moze stuzy¢ jako narzedzie auto-dia-
gnozy oraz przeglad réznych strategii radzenia sobie z roznicami.

7. www.intercultural-learning.net.
8. Kazdy inny, wszyscy réwni, Pakiet edukacyjny, Europejski Ruch Mlodziezy Przeciwko Rasizmowi, Ksenofobii, Przeja-
wom Antysemityzmu i Nietolerancji, Rada Europy, Warszawa 2003, s. 22.
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Trzy wymiary roznorodnosci

3

Tozsamos¢ Tozsamos¢

Osobowosc pierwotna wtérna
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maja BRANKA

Szkolenia ,Zarzqdzanie firmq rownych szans”:
wprowadzenie

Stworzenie pierwszego w Polsce modelu szkoleniowego uczgcego, jak zbudowac ,,firme
rownych szans”, opierajacego sie na podejsciu zwanym ,zarzagdzaniem réznorodnoscia”,
byto ogromnym wyzwaniem. Samo pojecie réznorodnosci jest w Polsce znane jedy-
nie nielicznym, a jednoczesnie zarzadzanie réznorodnoscia w krajach, w ktorych jest
powszechnie stosowane (Stany Zjednoczone, Wielka Brytania, Holandia), ujmowane
jest w duzej mierze w kontekscie zarzadzania miedzykulturowego. A zatem kluczowym
pytaniem byto: jak potaczy¢ nowe na polskim rynku biznesowym watki rownosci ptci
i zarzadzania réznorodnoscia, pokazujac je jednoczesnie od strony praktycznej i bizneso-
wej, a takze — jak dostosowac je do polskiej specyfiki?

Po wielu goracych dyskusjach zdecydowalismy, ze najwazniejsze jest, zeby pokazywac
i promowac ten temat poprzez jezyk korzysci. Pokazujac perspektywe rownosci ptci, nie
tylko jako obowiazek prawny, czy realizacje wartosci spotecznych, ale przede wszystkim

jako podejscie, ktore przynosi firmie korzysci, nie tylko finansowe, ale takze w postaci
silnego, twodrczego, lojalnego zespotu pracownikow.
Jedna z trudnosci, oprocz wyzej wspomnianych, jest rowniez silna stereotypizacja tego

tematu. Postrzegany jest ideologicznie, a nie biznesowo. Promowanie w biznesie réwnosci
ptci nie jest tym samym co promocja nowych technologii. Nie mozna byto, a przynajm-
niej my nie potrafiliSmy, znalez¢ takiego sposobu na szkolenie, aby od samego poczatku
i bezposrednio odnosito sie ono tylko i wytacznie do perspektywy biznesowe;j.

W efekcie szkolenie ,Zarzadzanie firma rdéwnych szans” jest warsztatem
swiadomosciowym, w duzej mierze pokazujgcym, na czym polega problem braku row-
nych szans i jakie sg przyczyny dyskryminacji dla organizacji. W mniejszym stopniu od-
powiada na pytanie, jak stworzy¢ taka firme, jak krok po kroku zabra¢ sie do dzieta.
W pewnym sensie to szkolenie jest wstepem, zacheta do przyjrzenia sie wtasnej firmie
czy organizacji, wtasnemu rozumieniu tego tematu. Program szkolenia w tym ksztatcie
ma pokaza¢, jakie s zwiagzki tematu réwnosci ptci z dziataniami biznesowymi, co dla
pracodawcow jest koniecznoscia (przestrzeganie prawa, przeciwdziatnie dyskryminacji
w sensie prawnym), a co mozliwoscig (strategia zarzadzania réznorodnoscia, pokazana
jako potencjalny kierunek rozwoju).

Taka perspektywa znajduje odzwierciedlenie w definicji ,firmy rownych szans”, ktoéra
zostata stworzona na potrzeby szkolenia — z jednej strony odnosi sie ona do zatozen po-
lityki rownych szans, z drugiej zas do zarzadzania réznorodnoscia.

Polityka rownych szans wyraza dazenie organizacji do stworzenia wszystkim pracow-
nikom i pracownicom rownych mozliwosci, a jej celem jest przeciwdziatanie dyskry-
minacji. Natomiast polityka zwigzana z zarzadzaniem réznorodnoscia nie koncentruje
sie wytacznie na kwestii dyskryminacji, lecz ktadzie nacisk na uznanie indywidualnych
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roznic miedzy ludzmi. To koncepcja, ktodra uznaje korzysci, jakie mozna czerpac z faktu
istnienia réznic — wtasciwe zarzadzanie réznorodnoscig skutkuje stworzeniem takiego
srodowiska pracy, w ktorym kazdy pracownik/ pracownica bedzie sie czut doceniany,
jego/ jej talenty zostang wykorzystane, a przy tym uda sie osiggna¢ cele organizacji'.

Biorac pod uwage oba wyzej wymienione podejscia, stworzylismy definicje firmy
rownych szans, a co za tym idzie caty program szkolenia, ktéry po pierwsze, promuje
rozwigzania zapewniajace rownosc¢ ptci i przestrzeganie zasady rownego traktowania
kobiet i mezczyzn, tj. realizacje standardéw wymaganych przez prawo, takich jak zakaz
dyskryminacji (od rekrutacji, poprzez polityke wynagradzania, do mozliwosci rozwoju
iawansu), a po drugie, wskazuje korzysci ptynace z zarzadzania réznorodnoscig (nawet
jesli bierzemy pod uwage tylko réznice ptci).

Byta to Swiadoma decyzja — zatozylismy, ze skoro temat jest taki nowy i trudny, to
najwazniejszym celem szkolenia jest pokazanie, ze problem dyskryminacji ze wzgledu
na ptec faktycznie istnieje i przyjmuje bardzo rézne formy, a nastepnie zaprezentowanie
korzysci, jakie mozna odnies¢, decydujac sie na wprowadzenie standardu rownych szans
do polityki firmy. Szkolenie to ma rozbudzi¢ apetyt na ,firme réwnych szans”, ale go nie
zaspokaja — pokazuje jedynie kierunek zmiany.

Pierwszy dzien szkolenia w catosci poswiecony zostat nakresleniu kontekstu i obszaru
problemowego, po ktérym sie poruszamy, a takze identyfikacji barier, ktére wigza sie
z wprowadzaniem tego tematu w dziatania organizacji. Metodologicznie pierwszy dzien
szkolenia wykorzystuje dorobek treningu antydyskryminacyjnego.

Nie mozna oddzieli¢ problemow, jakich kobiety doswiadczajg w firmie, na rynku pracy,
od ogodlnego problemu rol spotecznych, stereotypdw ptci, dyskryminacji. Dlatego propo-
nujemy w programie film , Niebieskoocy”, w ktorym Jane Elliott na przyktadzie rasizmu
odstania mechanizmy wykluczenia, dyskryminacji i dominacji wiekszo$ci. Omawiamy
rowniez kwestie stereotypowego postrzegania kobiet i mezczyzn, po to, aby zobaczyg¢, jak
wptywaja one na nasze myslenie o kobietach i mezczyznach, a takze jak ogromna bariere
moga stanowic, gdy bedziemy chcieli wprowadzi¢ standard rownych szans do wtasnej
organizacji. Program pierwszego dnia bezposrednio konfrontuje osoby uczestniczace
w szkoleniu z ich osobistymi przekonaniami, wartosciami, swiatopogladem; tym samym
dzien ten moze miec¢ bardzo emocjonalny charakter.

Emocjonalny przekaz pierwszego dnia szkolenia jest celowy. Takie podejscie wyni-
ka ze wspotpracy polskich ekspertek opracowujacych model szkoleniowy z brytyjs-
kim konsultantem i trenerem réznorodnosci — lanem Doddsem. Na podstawie swoje-
go dwudziestopiecioletniego doswiadczenia twierdzit on, ze: ,Jezeli osoby decyzyjne
w firmie nie zostang zaangazowane w temat rownosci i réznorodnosci na poziomie oso-
bistym i emocjonalnym, to — pokazujac im nawet najdoktadniejsze statystyki mowigce
o tym, jakie zyski finansowe gwarantuje zarzadzanie réznorodnoscig — nie przekonacie
ich do réznorodnosci i rownosci ptci. Dopiero odkrycie i zrozumienie problemow, z ja-
kimi borykajg sie ich pracownice, moze sprawi¢, ze uznajg zmiane na rzecz rownosci za
konieczng, a temat za wazny”.
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W pierwszy dniu szkolenia poruszana jest rowniez kwestia mikro-nierownosci, takze
mato znanego w Polsce pojecia. Upraszczajac, sa to subtelne formy dyskryminacji, wer-
balne i niewerbalne, ktore prowadza do wykluczenia, obnizenia zaangazowania i spad-

1. M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Krakéw 2000.
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ku wydajnosci. Dla wiekszosci 0osob uczestniczagcych w szkoleniach ,Zarzadzanie firma
rownych szans”, byto to najwieksze odkrycie, rowniez dlatego, ze mikro-nierownosci sg
zjawiskiem powszechnym — wszyscy jestesmy ich odbiorcami i nadawcami.

Drugi dzien szkolenia koncentruje sie na zasobach i mozliwosciach, ktéore mogg byc
wsparciem w tworzeniu firmy réwnych szans. Dzien rozpoczynamy od wypracowania spo-
sobow radzenia sobie z mikro-nieréwnosciami. Pokazujemy, ze mamy szereg mozliwosci,
aby minimalizowac tego rodzaju zachowania w naszym $rodowisku pracy. Nastepnie pre-
zentujemy rozwigzania prawne, gtéwnie na bazie polskiego kodeksu pracy, ktéry stwa-
rza podwaliny pod wprowadzanie procedur antydyskryminacyjnych w dziatania firmy.

Druga czes¢ drugiego dnia szkolenia skupia sie na korzysciach ptynacych z rézno-
rodnosci, a takze prezentacji etapow tworzenia firmy réwnych szans. Podstawowym
przestaniem tej czesci jest zwrocenie uwagi, iz tworzenie firmy rownych szans to zmiana
kultury organizacyjnej, ktora musi by¢ swiadomym i zaplanowanym procesem. Ostatni
element szkolenia to planowanie przez osoby uczestniczace krokow, ktore zamierzajg
podjac na rzecz zmiany we wtasnej organizacji.

Emocjonalny cel i przekaz szkolenia, zwtaszcza pierwszego dnia, prowokuje py-
tanie o zaangazowanie i przekonania treneréw i trenerek prowadzacych szkolenia
z roznorodnosci i ,,Zarzadzania firma réwnych szans”. Czy prowadzacy to szkolenie po-
winni by¢ feministami i feministkami? Zapewne nie musza, jednak jestem przekonana,
ze pewnym minimum jest wewnetrzna zgoda osoby prowadzacej na stwierdzenia, ze
w Polsce istnieje dyskryminacja kobiet na rynku pracy oraz ze ludzka réznorodnosc
i odmiennos¢ jest bogactwem, na rzecz ktérego warto podejmowac dziatania, czasem
bardzo trudne.

Podobnie jak przy innych warsztatach swiadomosciowych, ale takze umiejetnoscio-
wych, trener/ trenerka powinni modelowac¢ zachowania, ktorych ucza. W przypadku
tego szkolenia oznacza to gotowosc¢ na odmienne opinie, dopytywanie i szukanie in-

Kluczowe kwestie, o ktorych warto pamietac, prowadzac szkolenie
»Zarzadzanie firma rownych szans”:

Zanim zaczniesz prowadzi¢ szkolenie, zastanow sie, czym dla ciebie osobiscie jest
roznorodnosc, co dla ciebie oznacza stowo roznic sie? Jakie sq twoje stereotypy, prze-
konania wobec kobiet i mezczyzn, wobec roznych grup mniejszosciowych?

Zadbaj o poczucie bezpieczeristwa osob uczestniczqgcych. Stworz przestrzen do dziele-
nia sie opiniami, nawet tymi, ktore wydajq sie byc niepopularne, czy tez niepoprawne
politycznie. Tylko wowczas, kiedy te opinie sie pojawiq, masz szanse je skonfrontowac,
o nich porozmawiac.

Daj osobom uczestniczqcym czas na refleksje dotyczqcq wtasnych przekonan. Jak kazdy
i kazda z nas wie, zmiana przekonan to proces bolesny i wymagajqcy czasu. A czesto
warsztat antydyskryminacyjny, swiadomosciowy wtasnie do tego zacheca — do zmiany
przekonan.

Daj osobom uczestniczqcym wybor — ich firmy nie upadnq od tego, ze nie bedq fir-
mgq rownych szans. Realizacja standardow firmy rownych szans (a zatem nie tylko
wypetnianie obowiqzkow prawnych), musi byc swiadomym i strategicznym wyborem
firmy. Firma rownych szans i zarzqdzanie roznorodnosciq to awangarda biznesu.
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spiracji w innych spojrzeniach, proponowanie rozwigzan, ktore sg satysfakcjonujace dla
wszystkich, szanowanie kazdej osoby, niezaleznie od tego, kim jest.

Prowadzenie szkolen z ,Zarzadzania firmg réwnych szans” jest trudnym zadaniem
— najpierw trzeba sie skonfrontowac z wtasnymi stereotypami i przekonaniami, osobis-
tym nastawieniem wobec odmiennosci, a takze z emocjami, jakie ona budzi, a dopiero
pozniej mozna postawic takie pytania uczestnikom i uczestniczkom.

Na zakonczenie pozwole sobie na refleksje osobista — wiem, jak trudno pracuje sie na
programach szkoleniowych, ktérych samemu/ samej sie nie tworzyto. Kazdy program
szkolenia odzwierciedla sposdb myslenia, filozofie szkolen i pracy z ludzmi danego tre-
nera i trenerki. Tak zapewne jest i w tym przypadku, dlatego zachecam do twérczego
eksperymentowania i elastycznego korzystania z proponowanego modelu, sama majac
nadzieje, ze kolejne, skuteczniejsze programy szkoleniowe wciaz s przed nami.

Powodzenia!
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Konspekt (program ramowy) szkolenia

| dzien (8 godzin zegarowych)

Czas

60 min

40 min

Przebieg

Przedstawienie sie trenerow/ek i uczest-
nikow/ek

Rozgrzewka — ,,Jedno pytanie”
Prezentacja celéw szkolenia

Zebranie oczekiwan i obaw uczestnikow
wobec tematu szkolenia

Ramowy program szkolenia

Zasady wspotpracy

Materiaty

Modut | — Kontrakt

Slajdy 3-5 + identyfikatory dla
uczestnikow

Kartki + dtugopisy + nagroda
Slajd 6 z celami (Prezentacja tre-
nerska | dzien)

Karteczki samoprzylepne post-it
+slajd 7

Slajdy 8, 9 z programem (godziny
zajec do uzupetnienia)

Modut Il - Kontekst Firmy Rownych Szans

Cwiczenie ,,Rzeka zmian”

Jakie wydarzenia spoteczne, polityczne,
gospodarcze spowodowaty, ze dzisiaj
rozmawiamy o standardach réwnych
szans w przedsiebiorstwach/ organizac-
jach?

Trzy nurty zmian — zmiany globalne,
demograficzne, srodowiska pracy

Plakat ,,Rzeka zmian”

Kartki post-it w dwdch kolorach
Slajd 10 z instrukcja

Kartki A4 z faktami + slajdy 11-13

15 min

Przerwa

45 min

Pojecia zwigzane z firmgq rownych
szans — ,,Uktadanka” lub dwie definicje
Definicje i wyjasnienie pojec
(réznorodnosc, réownosc ptci, fir-

ma rownych szans, zarzadzanie
roznorodnoscig).

Definicja gender

Pociete definicje (pojecie + opis)
x ilo$¢ grup + slajdy 14-18

Hand out ,,Wymiary
roznorodnosci” x liczba oséb
Slajd 16

* wszystkie slajdy znajduja sie na koncu podrecznika
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Modut Il - Bariery w tworzeniu FRS i zarzagdzaniu FRS

60 min | Projekcja filmu ,Niebieskoocy” — za- Komputer z odpowiednim opro-
pis ¢wiczenia antyrasistowskiego Jane | gramowaniem, gtosniki + film
Elliott »Niebieskoocy”
30 min Rundka po filmie — ,,Co Cie poruszyto
w prezentowanym filmie”? — refleksje,
uwagi, komentarze.
50 min Lunch
Opcja , Stereotypy | Opcja ,,Przekona-
ptci”: nia”:
75 min | Bariery w tworzeniu | Bariery w tworzeniu Slajdy 20-22
FRS FRS
1. Okreslenie barier | 1. Okreslenie ba-
- na podstawie rier — na podstawie
filmu i wtasnych filmu i wtasnych
doswiadczen doswiadczen
5. Analiza stereo- 2. Analiza przekonan
typow ptci osobistych uczestni-
3. Przedstawienie kow/czek na temat
mechanizmu stereo- kobiet i mezczyzn
typizacji 3. Koto samospetnia-
4. Przedstawienie jacej sie przepowiedni
mechanizmu dyskry- |~ sita przekonan
minacji 4. Definicja stereotypu
5. Przedstawienie
mechanizmu dyskry-
minacji
15 min Przerwa
60 min Mikro-nieréwnosci Slajdy 23-25
Wprowadzenie pojecia Komputer z odpowiednim
Lista mikro-nierownosci oprogramowaniem, gtosniki +
dwa fragmenty filmu ,Milczenie
owiec”
30 min Podsumowanie | dnia — , Walizka” »Walizka” x liczba osoéb + slajd 26

. R R R
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Il dzien (8 godzin zegarowych)

Czas Przebieg Materiaty

30 min | Przywotanie | dnia i program Il dnia Slajdy 2, 3

60 min | Mikro-nierownosci — ciag dalszy
Scenki — Jak sobie radzi¢ z mikro-
nieréwnosciami? Szczegdlna rola

swiadka
20 min | Podsumowanie modutu Bariery... Slajdy 15-18 (Prezentacja trener-
(opcja) ska | dzien)

Linia od nieréwnosci do rownosci
Definicje réznorodnosci, zarzadzania
roznorodnoscia, firmy rownych szans

15 min Przerwa

Modut IV - Rozwigzania prawne — pomoc w osigganiu standardu FRS

120 min | Prawo | czes¢ — podstawowe definicje

i co wynika z przepiséw Kodeksu pracy
Prawo Il czes¢ — przeciwdziatanie: regu-
laminy, procedury, karty etyki

45 min Lunch

Modut V - Firma Rownych Szans - jak osiagnac ten standard?

75 min Prezentacja obszaréw ,,Gender Index” Slajd 4 (Prezentacja trenerska Il
dzien)
Dobre praktyki dotyczace obszaréw Przewodnik dobrych praktyk x
»,Gender Index” liczba 0sdb lub ilos¢ grup

10 min Przerwa
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Modut VI - O korzysciach z roznorodnosci

45 min Cwiczenie ,,Piteczka” Pitka tenisowa, zegarek ze
stoperem

Korzysci z r6znorodnosci — prezentacja | Slajdy 5,6

wybranych rezultatow firm realizujgcych
polityke roznorodnosci — uzasadnienie
optacalnosci dla biznesu

Modut VIl - Wprowadzamy zmiany!

30 min | Trzy etapy osiggania réwnosci Slajdy 7, 8
— od rownosci do zarzadzania
roznorodnoscia

Kroki do zarzadzania r6znorodnoscia Slajd 9
— zarzadzania zmiang

Opis krokéw — prezentacja

Specyfika kolejnych krokow — o czym
warto pamietac, kogo nalezy
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5 E zaangazowac?
Moja rola w tej zmianie — pierwszy
krok
30 min | Podsumowanie i ewaluacja (ankiety) Ankiety ewaluacyjne x liczba

0sob
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Maja BRAN KA, Matgorzata DYMOWSKA

Szczegotowy program szkolenia

Dzien |

MODUL | — KONTRAKT

Cele modutu:
1. Zbudowanie kontaktu z uczestnikami/ uczestniczkami.
2. Zbudowanie bezpiecznej i przyjaznej atmosfery.
3. Przedstawienie celéw i programu szkolenia.
4. Poznanie oczekiwan i obaw uczestnikdéw/ uczestniczek zwigzanych
z tematyka szkolenia.
5. Uzgodnienie zasad wspotpracy iich akceptacja.
Przebieg modutu:
i. Przedstawienie sie osob prowadzacych.
ii. Przedstawienie sie uczestnikow i uczestniczek.
iii.Rozgrzewka ,Jedno pytanie”.
iv.Prezentacja celow szkolenia.
v. Oczekiwania i obawy uczestnikdéw i uczestniczek zwigzane z tematem szkole-
nia.
vi.Ramowy program szkolenia.
vii.Zasady wspotpracy.
Czas: 60 minut

Materiaty:

e Slajdy 3-5 (Prezentacja trenerska | dzien).
¢ |dentyfikatory dla OU-.

Kartki + dtugopisy + nagroda.

Slajd 6 z celami szkolenia.
Karteczki samoprzylepne (post-it) w dwoch kolorach + slajd 7.
Slajdy 8, 9 z programem szkolenia (Uwaga! uzupetnij godziny zajec).

1. OU - osoby uczestniczace. Termin neutralny plciowo, stuzacy do okreslenia zaréwno kobiet, jak i mezczyzn - uczestni-
czek i uczestnikow szkolenia.
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MODUL | — KONTRAKT — szczegoty programu
l. Przedstawienie sie 0sob prowadzacych

Elementy przedstawienia:
* Kompetencje trenera/ trenerki, adekwatne do tematyki szkolenia oraz grupy uczestni-
kéw/ uczestniczek.
e Szkolenie powstato w ramach projektu ,,Gender Index”. Projekt realizowany byt w Part-
nerstwie, ztozonym z kilku instytucji (slajdy 3, 4), zrodto finansowania (slajd 5). Wymien
cele projektu.

%j Uwaga! Wszystkie informacje na temat projektu ,,Gender Index” znajdziesz na

stronie www.genderindex.pl.

Uwaga!! Podanie tych wszystkichinformacji byto obligatoryjne podczas szkolen
prowadzonych w ramach ,Gender Index”, a wiec nie trzeba ich przekazywac
w innej sytuacji. Warto jednak nawigzac do celéw projektu ,,Gender Index”,
ktore uzasadniajg zajmowanie sie przede wszystkim kwestig réwnego trakto-

wania kobiet i mezczyzn.

Il. Przedstawienie sie uczestnikow i uczestniczek
e Zapytaj, czy w trakcie trwania szkolenia mozemy sobie mowi¢ po imieniu. Po uzyskaniu
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zgody rozdaj identyfikatory i popros, aby uczestnicy i uczestniczki napisali na nich swoje
imiona w takiej formie, w jakiej chca, aby sie do nich zwracac.

® Popros o przedstawienie sie wedtug schematu (zapisz punkty na plakacie):
”""".i:-lul'i. i. Imie i nazwisko.
ii. Nazwa firmy, stanowisko, czym sie zajmuje, ile osob zatrudnia firma?
iii.Dlaczego zdecydowatem/ zdecydowatam sie na udziat w szkoleniu , Zarzadzanie
firma rownych szans”?

lll. Rozgrzewka ,,Jedno pytanie”

W Materiaty:
N\

e kartka i dtugopis dla kazdej osoby,
® nagroda, na przyktad czekoladki, itp.

ﬁ Przebieg:
® Popro$, zeby kazdy zapisat na kartce jedno pytanie, ktére chciatby zadac
pozostatym osobom uczestniczacym w szkoleniu. Pytanie powinno dotyczy¢
tematyki szkolenia (moga to by¢ zaréwno blizsze, jak i dalsze skojarzenia z te-
matem).
e Kiedy pytania beda juz przygotowane, zapro$ OU do zbierania odpowie-
dzi. Osoby prowadzace takze moga uczestniczy¢ w ,badaniu ankietowym?”,
tj. udziela¢ odpowiedzi. Jesli w szkoleniu uczestniczy np. 15 oséb i dwoje
prowadzacych, kazdy powinien zebra¢ 16 odpowiedzi. Powiedz, ze jest to zada-
nie na czas — kto pierwszy zbierze komplet odpowiedzi, otrzyma nagrode.
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® Popro$ najpierw osobe, ktéra najszybciej zebrata odpowiedzi od wszystkich,
aby podzielita sie wynikami swojej ,,ankiety”.

e Zapytaj: czy ktos jeszcze chciatby zaprezentowac swoje pytanie i uzyskane od-
powiedzi; czy byto pytanie lub odpowiedz, ktére szczegdlnie kogos zaskoczyty,
zainteresowaty itp.

IV. Prezentacja celow szkolenia
* Omow krotko cele szkolenia (slajd 6), cele 1-2 to pierwszy dzien szkolenia, 3-4 to drugi
dzien. Podkresl, ze szkolenie to ma gtéwnie charakter warsztatu swiadomosciowego,

zwtaszcza pierwszego dnia.
i. Przyjrzec sie wtasnej postawie wobec tematu rownosci szans i réoznorodnosci

w zarzadzaniu.

ii. Zidentyfikowac zasoby i mozliwosci w tworzeniu firmy réwnych szans i zarzadzania
roznorodnoscia.

iii.Zyskac swiadomos¢, w jaki sposdb radzi¢ sobie z barierami wobec tworzenia fir-

my réwnych szans.
iv.Dowiedziec sie, jak rozpoczac proces zmiany, ktéry doprowadzi nas do zarzadzania

firma réwnych szans.

V. Oczekiwania i obawy uczestnikdéw i uczestniczek zwigzane z tematem szkolenia

V Materiaty:
N\

e kartki samoprzylepne (post-it) w dwoch kolorach. ecccscccscse

ﬁ Przebieg:

® OU rozmawiajq ze sobg w parach przez kilka minut i wspolnie wypisujg ocze-
kiwania (licze na...) i obawy (obawiam sie, ze...) na kartkach post-it (slajd 7).
Popro$ o zapisanie trzech najwazniejszych oczekiwan i trzech obaw (jedno
oczekiwanie/ obawa na 1 kartce).
® Popros kolejne pary o przeczytanie wypisanych oczekiwan i obaw. Zbierz
kartki, przyklej je na plakacie, a nastepnie odnies sie do oczekiwan — powiedz,
co sie wydarzy podczas tych dwdch dni i w jakim stopniu. Przyjmij obawy OU,
a tam, gdzie to mozliwe, odnies je do programu szkolenia.

VI. Ramowy program szkolenia
e Omow program: kolejne moduty, metody pracy, kwestie organizacyjne —liczbai dtugos¢
przerw, godziny pracy (slajdy 8, 9).

Uwaga! Zaprezentuj caty program, ale doktadniej oméw pierwszy dzien szko-
lenia. Podkresl, ze wszystkie elementy, ktére pojawiajg sie pierwszego dnia,
sg $cisle zwigzane z barierami utrudniajagcymi wdrozenie w firmie standardu
rownych szans. Bedziecie sie przygladac¢ zaréwno barierom indywidualnym,
jak i systemowym.
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VII. Zasady wspotpracy w trakcie szkolenia

e Spytaj OU, czego potrzebuja, aby pracowac efektywnie i swobodnie. Zapisz odpowie-
dzi na tablicy.

e Mozesz zaproponowa¢ wtasne zasady, szczegolnie istotne podczas tego szkolenia
— np.: moéwienie w swoim imieniu, otwarto$¢, dialog versus polemika, unikanie ocen,
zaangazowanie w zajecia, stuchanie innych, uznanie réznych punktéow widzenia itp.

MODUL Il - KONTEKST FIRMY ROWNYCH SZANS

Cele modutu:
1. Zrozumienie rownosci ptci w szerszym kontekscie spotecznym.

2. Uswiadomienie zmian zachodzacych w spoteczenstwie, na rynku pracy

i w miejscu pracy.

3. Uswiadomienie biznesowego uzasadnienia dla firmy réwnych szans.

4. Zapoznanie sie z podstawowga terminologig dotyczacg polityki rownosci ptci i
zarzadzania firma réwnych szans.

5. Zapoznanie sie z definicjg ptci spoteczno-kulturowej (gender).

Przebieg modutu:
i. Cwiczenie ,Rzeka zmian”.
ii. Podstawowe pojecia zwigzane z firma rownych szans.
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Czas: 85 minut

Materiaty:
$eccccccc e ® przygotowany arkusz ,,Rzeka zmian”,
5 I:I e kartki post-it + slajd 10 z instrukcja,

e kartki A4 z faktami + slajdy 11-13,
e pociete definicje (pojecie + opis) x ilos¢ grup + slajdy 14-18 lub slajdy z definicjg gen-
der i rébwnosci ptci.

MODUL Il — szczegoty programu
|. Cwiczenie ,Rzeka zmian”
Czas: 40 minut

ﬁ Przebieg:

e OU odpowiadaja na pytania — jakie wydarzenia spoteczne, polityczne, gos-
podarcze spowodowaty, ze dzisiaj rozmawiamy o standardach rownych szans
w firmie/ organizacji?
e Osoby prowadzace uzupetniajg informacje od uczestnikow i uczestniczek
o podstawowe fakty, statystyki, wyniki badan przemawiajace za tworzeniem
w firmie standardéw rownych szans, wedtug struktury: zmiany globalne, de-
mograficzne i zmiany w srodowisku pracy.

Scenariusz do ¢wiczenia na s. 74.
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Il. Podstawowe pojecia zwigzane z firmg rownych szans

Opcja | — Uktadanka + gender
Czas: 45 minut (20 minut ,,uktadanka”, 25 minut gender)

M Materiaty:

VAN - kartkiz pojeciami dla kazdej grupy (réwno$¢ ptci, réznorodnosé¢, zarzadzanie
réznorodnoscia, firma rownych szans),
e kartki z opisami pojec¢ dla kazdej grupy (definicjami),
e hand out ,,Wymiary roznorodnosci”.

ﬁ Przebieg:
* Podziel OU na mate grupy (nie wiecej niz czteroosobowe) i rozdaj kazdej
grupie zestaw kartek z pojeciami i ich opisami.
* Zadaniem OU jest zastanowic sie nad znaczeniem poje¢, ktore otrzymali na
kartkach oraz przyporzadkowac opisy (definicje) do tych pojec.
e Omow wspolnie z OU kazde pojecie po kolei, przedstaw prawidtowe
rozwigzania (slajdy 14-18).

Omowienie:
* Zwro¢ uwage, ze w rownosci ptci (ang. gender equality) chodzi o gender, czyli ptec
spoteczno-kulturowa i 0 zmiane jakosciowa w wartosciowaniu tego, co meskie i kobiece
w kulturze i spoteczenstwie, a nie o zamiane rol.

e Definiujac réznorodnos¢, omow jej trzy wymiary — tozsamosc pierwotng, wtorng

i organizacyjna. Przez te wymiary (czy, inaczej moéwiac, soczewki, filtry) patrzymy na
$wiat, oceniamy innych i okreslamy, co jest dla nas wazne. Mozesz podac swoj przyktad
— ktore elementy z poszczegolnych wymiardw sa najistotniejsze dla ciebie. Zapytaj, jakie
znaczenie majg wymiary réznorodnosci, np. w relacji pracodawca/ pracodawczyni — pra-
cownik/ pracownica. Rozdaj OU hand out ,,Wymiary roznorodnosci” (slajd 16).

Uwaga! Zaznacz, ze podczas tego szkolenia bedziecie sie skupia¢ na ptci,
chociaz mechanizmy, ktore dotycza nieréwnego traktowania ze wzgledu na
pte¢, odnosza sie takze do innych przestanek, np. wieku, niepetnosprawnosci,
orientacji seksualnejitd. Polityka rownych szans czy tez polityka roznorodnosci
w firmie moze obejmowac (i bardzo czesto tak jest) kilka roznych obszarow,
np. pte¢, wiek, pochodzenie etniczne, niepetnosprawnos¢, ale szkolenie
»Zarzadzanie firma réwnych szans” dotyczy gtownie ptci, poniewaz zostato
opracowane w ramach projektu ,,Gender Index”, ktérego cele koncentrujg sie
wokot rownosci ptci w miejscu pracy.
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Uwaga!! Omawianie wszystkich poje¢ moze ci zabrac¢ wiecej niz planowane
20 minut, co oznacza mniej czasu na wprowadzenie definicji gender. Potraktuj
gender priorytetowo — to bardzo wazna definicja, ktéra musi zosta¢ wprowa-
dzona w tym momencie. Pojecie gender przewija sie w dalszym ciggu szko-
lenia w zwigzku z réznymi ¢wiczeniami (gtownie po filmie ,Niebieskoocy”
i przy omawianiu stereotypow lub przekonan), stad jego wtasciwe zrozumie-
nie ma kluczowe znaczenie dla catego programu. Niedoktadne przepracowa-
nie i wyjasnienie pojecia gender utrudnia mowienie w dalszej czesci szkolenia
(przede wszystkim Il dnia) o potrzebach strategicznych kobiet i mezczyzn.

Opcja Il — Dwie definicje: gender + rownos¢ ptci

Mozesz zrezygnowac z wprowadzania wszystkich pojec z ,uktadanki” i wybrac tylko
najbardziej potrzebne dla osiagniecia celow | dnia szkolenia, tj. gender + réwnos¢ pici.
Omowienie najpierw definicji gender, a nastepnie rownosci ptci, pozwoli odnies¢ sie do
celéw polityki rownosci, w ktorej chodzi o zmiane na poziomie gender (ptci spoteczno-
kulturowej), a nie sex, czyli ptci biologiczne;j.

Definicje firmy réwnych szans, réznorodnosci, zarzadzania réznorodnoscig przenies
wowczas na Il dzien jako podsumowanie barier zwigzanych z wprowadzaniem standardu
rownych szans w organizacji, czyli po mikro-nierownosciach.
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Definicja gender

e Krotka dyskusja i doprowadzenie do wspolnej definicji. Popros OU o podanie skojarzen,
ktére przychodzg im do gtowy w zwigzku z pojeciem gender. Zapisz je na plakacie.

RN .,i:-l. .5" e Podkresl roznice miedzy ptcig biologiczng (ang. sex) a ptcia spoteczno-kulturowg (ang.

gender) oraz wazne elementy definicyjne — zmiennos¢, czas, przestrzen (slajd 19).

* Sprawdz rozumienie gender. Mozesz zapyta¢, jak wygladato zycie bab¢/ dziadkow OU,

a jak wyglada ich wtasne; mozesz wykorzystac¢ ¢wiczenie ,Ptec i gender” z podrecznika

dla treneréw ,,Kulturowa tozsamosc ptci” (Stowarzyszenie Amnesty International, War-

szawa 2005), w zmodyfikowanej formie (scenariusz ¢wiczenia na s. 76).
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MODUL IIl - BARIERY W TWORZENIU | ZARZADZANIU
FIRMA ROWNYCH SZANS

Uwaga! Modut lll zaczyna sie | dnia i jest kontynuowany Il dnia. Ponizej znajduje sie
opis Il modutu (cele, przebieg itd.), realizowanego | dnia szkolenia.

Cele modutu:
1. Zidentyfikowanie barier — osobistych i organizacyjnych — wobec rownosci
ptci.
2. Uswiadomienie réznych form dyskryminacji — identyfikacja zachowan dys-
kryminacyjnych.
3. Zrozumienie zaleznosci pomiedzy stereotypami, uprzedzeniami
i dyskryminacja (tancuch dyskryminacji).
4. Uswiadomienie sity i mocy osobistych przekonan oraz ich wptywu na innych
ludzi.
5. Zapoznanie sie z terminem mikro-nieréwnosci.
6. Uswiadomienie wptywu zachowan dyskryminacyjnych, cho¢by mikro-
nierownosci na innych ludzi.
Przebieg modutu:
i. Prezentacja filmu , Niebieskoocy”.
ii. Bariery w tworzeniu firmy rownych szans — stereotypy lub przekonania na
temat kobiet i mezczyzn.

iii.Mikro-nieréwnosci.
Czas: 225 minut (3h 45’)
Materiaty:
e komputer z odpowiednim oprogramowaniem, gtosniki + film , Niebieskoocy”,
* komputer z odpowiednim oprogramowaniem, gtosniki + dwa fragmenty filmu
,Milczenie owiec”.

MODUL Il — szczegoty programu
I. Projekcja filmu ,,Niebieskoocy”

Czas: 60 minut

Film ,,Niebieskoocy” to zapis 2,5-godzinnego ¢wiczenia antyrasistowskiego prowadzo-
nego i stworzonego przez Amerykanke, Jane Elliott. Cwiczenie dotyczy przede wszyst-
kim rasizmu, ale mechanizmy dyskryminacji, ktore pokazuje, odnosza sie takze do ptci,
wieku, orientacji seksualnej, pochodzenia etnicznego itd. Warsztat zostat zarejestrowa-
ny w 1995 roku, a uczestnictwo w nim byto dobrowolne.

Projekcja filmu stuzy do analizy mechanizmdéw powstawania uprzedzen, stereotypow,
dyskryminacji i wykluczenia. W bezpieczny dla OU sposdéb mozna ujawnié¢ zachowania
dyskryminacyjne i wykluczajace, zwigzane z nierdwnoscia ptci i rozpoczagé rozmowe
o barierach.
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z informacjami na stronie projektu ,,Nikt nie rodzi sie z uprzedzeniami”: www.
bezuprzedzen.org.

Przebieg:
* Przed projekcja powiedz kilka zdan nt. filmu i ¢wiczenia ,Niebieskoocy/
brgzowoocy” (istotna informacja: osoby uczestniczg w sfilmowanym ¢wiczeniu

Uwaga! Zapoznaj sie z podrecznikiem Niebieskoocy. Podrecznik do prowadzenia
F&j zaje¢ w organizacjach (Stowarzyszenie Kobiet Konsola, Poznan 2006), a takze

dobrowolnie).

® Popros, aby OU ogladali film pod katem zachowan, ktore mogg prowadzic
do dyskryminacji i wykluczenia oraz konsekwencji takich zachowan.

* Podkresl, ze film nie odzwierciedla polskiej specyfiki, a pokazywany jest
jako ilustracja zachowan wykluczajacych, a nie jako przyczynek do porownan
problemu rasizmu w Polsce i USA.

Omowienie — Rundka

Czas: 30 minut
¢ Po zakonczeniu projekcji zapros$ OU do rundki. Co cie poruszyto najbardziej? — popros
kazda osobe po kolei, aby podzielita sie swoimi refleksjami, spostrzezeniami, uwagami
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na temat filmu.

e Jezeli po projekgji filmu nie ma czasu na dtuzsza dyskusje, mozesz poprosi¢ OU, aby
kazdy podzielit sie tylko swoja refleksja, bez odnoszenia sie do innych gtosow czy wcho-
ecceceeseele dzenia w polemike. Zasada ta bardzo porzadkuje rozmowe i zacheca do wzajemnego

E D stuchania.

Uwaga! Wiele oséb okresla ¢wiczenie ,Niebieskoocy/ bragzowoocy” jako ek-
speryment. Podkresl wyraznie, ze jest to ¢wiczenie, warsztat, a nie ekspe-
ryment: ,Sama autorka wielokrotnie podkresla, ze celem ¢wiczenia nie jest
sprawdzenie zachowan ludzi, ale nauka poprzez doswiadczenie, refleksja nad
mechanizmami dyskryminacji i nasza rola oraz ewentualna pdzniejsza zmiana
postaw. To bardzo wazne, bysmy o tym pamietali/ pamietaty — kiedy mowimy
o eksperymencie mozemy tatwo sie zdystansowac od przebiegu ¢wiczenia”?.

[l. Bariery w tworzeniu FRS — dwie opcje

(stereotypy ptci lub przekonania osobiste)

Film ,Niebieskoocy” rozpoczyna proces identyfikacji barier zwigzanych z tworzeniem
i zarzadzaniem firma réownych szans. Chronologicznie omoéwienie po filmie ,,Niebiesko-
ocy” byto realizowane nastepujaco:

1. Identyfikacja zachowan dyskryminacyjnych na podstawie filmu.

2. Wyprowadzenie mechanizmu dyskryminacji: stereotyp — uprzedzenia — dyskrymina-
cja.

2. N. Lester, Niebieskoocy. Podrecznik do prowadzenia zajec¢ w organizacjach, Stowarzyszenie Kobiet Konsola, Poznan 2006,
str. 6 (podkre$lenia wlasne).
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3. Identyfikacja i analiza stereotypow kobiet i mezczyzn (opcja ) lub analiza przekonan
osobistych na temat kobiet i mezczyzn (opcja Il).

1. Identyfikacja zachowan dyskryminacyjnych.
e Podziel OU na mate grupy. W grupach OU wypisuja zachowania dyskryminacyjne
i wykluczajace — na podstawie filmu i wtasnych doswiadczen. Stworz wspdlng liste na
plakacie.

2. Wyprowadzenie mechanizmu dyskryminacji: stereotyp — uprzedzenia — dyskrymi-
nacja.
e Zapytaj, dlaczego te zachowania byty mozliwe, co takiego je umozliwiato. OU podaja
powody typu: stereotypy, uprzedzenie, wtadza itd. Na podsumowanie przedstaw i oméw
tancuch dyskryminacji (slajd 22).
e Jezeli jest potrzeba, pokaz definicje stereotypu i uprzedzenia. Stereotyp — uogolnione
spotecznie przekonania (slajd 20). Mozesz pokazac, jak dziata mechanizm stereotypizacji
(od oczekiwan do obowigzujacych norm).
® Powiedz, ze nastepnie przyjrzymy sie pierwszemu etapowi mechanizmu dyskryminacji
— stereotypom — na przyktadzie analizy stereotypow kobiet i mezczyzn (opcja I) lub ana-
lizy przekonan osobistych na temat kobiet i mezczyzn (opcja Il). Jezeli wybrano opcje I,
to nalezy wyttumaczy¢, jaka jest zaleznos¢ miedzy przekonaniami a stereotypami i dla-
czego zajmujemy sie przekonaniami.

3.ldentyfikacjaianaliza stereotypow kobiet i mezczyzn (opcja I) lub analiza przekonan
osobistych na temat kobiet i mezczyzn (opcja ll).

OpCja I: Stereotypy p’(C1 e0ccc0ccccccoe
Czas: 75 minut

ﬁ Przebieg:

e Podziel OU na mate grupy. W grupach OU wypisuja zachowania dyskrymi-
nacyjne i wykluczajace — na podstawie filmu i wtasnych doswiadczen. Stworz
wspolng liste na plakacie.

* Skad sie biora te zachowania/ sytuacje/ sposoby traktowania? Omow krétko
definicje stereotypu i uprzedzenia (slajdy 20, 21).

e Od stereotypu do dyskryminacji — przedstaw i omoéw ,tancuch dyskrymi-
nacji” (slajd 22).

e Jak te mechanizmy odnosza sie do sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pra-
cy? Analiza stereotypdéw ptci — ¢wiczenie ,Prawdziwa kobieta, prawdziwy
mezczyzna” (scenariusz ¢wiczenia na s. 76).

Uwaga! Wazne jest, aby omawiac poszczegodlne elementy tego modutu w kon-
tekscie budowania firmy réwnych szans. OU powinni miec¢ swiadomos¢, ze ba-
riery wobec rownosci ptci wystepuja nie tylko na poziomie osobistym, indy-
widualnym (na tym poziomie mozemy mowi¢ o zmianie wtasnych zachowan,
konfrontacji z osobistymi przekonaniami, wartosciami, stereotypami itd.,
a takze o modelujacej roli menedzera/ menedzerki, szefa/ szefowej), ale
takze na poziomie organizacyjnym (strategie zarzadzania ludzmi, procedu-
ra rekrutacyjna, system motywacyjny, model awansu itd., ktore wptywaja na
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sposob traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy i, szerzej, postrzeganie
polityki rownych szans w firmie) i wreszcie systemowym (spoteczenstwo, poli-
tyka panstwa w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn). Najczesciej
sie dzieje tak, ze dopiero zbadanie kwestii réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn we wtasnej firmie i odkrycie negatywnych skutkéw nierownosci
sprawia, ze ludzie zaczynajq przywigzywac wage do polityki rownych szans.

W kontekscie tematu szkolenia ,,Zarzagdzanie firmg réwnych szans” warto zwrocic
uwage OU na dwie perspektywy —indywidualng i organizacyjna:
e Czy widzisz w twojej firmie zachowania (szczegdlnie wsrod kadry zarzadzajacej), ktore
moga wynikac ze stereotypowego postrzegania kobiet i mezczyzn? Jaki to ma wptyw na
efektywnos¢ pracownikow/ pracownic?
e Czystrukturyorganizacyjne wtwojejfirmie nie powielaja lub nie wzmacniajgistniejacych
nieréwnosci?

Opcja ll: Przekonania na temat kobiet i mezczyzn
Czas: 75 minut
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Przebieg:
e OU indywidualnie wypisujg swoje osobiste przekonania nt. kobiet i mez-
czyzn: Kobiety sq..., MezczyZni sq... Popros OU o zapisanie pieciu pierwszych

) e0ccccccccos skojarzen, ktére im przychodza do gtowy, bez auto-cenzury i dtugiego zasta-
E E nawiania sie.

® Popros o podzielenie sie przekonaniami, ktore OU wypisali na kartkach (tymi,
ktorymi OU chca sie podzielic). Stworz liste dla kobiet i dla mezczyzn. Przyjrzyj
sie powstatejliscie wspolnie z OU. Zapytaj, co widza, czy cosich zdziwito. Czesto
lista, ktéra powstaje, to po prostu zbidr stereotypdéw nt. kobiet i mezczyzn.
Warto podkresli¢, ze osobiste przekonania na temat ptci ksztattuja sie juz na
bardzo wczesnym etapie dziecinstwa i czesto sg to przekazy pochodzace od
rodziny, waznych oséb. Warto je sobie uswiadomic i zastanowic sie, jaki maja
one wptyw na nasze spostrzeganie kobiet i mezczyzn czy tez oczekiwania wo-
bec kazdej ptci. Zapros do refleksji i dyskus;ji.
e Nastepnie popros, aby OU dobrali sie w pary i porozmawiali o tym, jak wy-
pisane przez nich przekonania moga wptywac na pozycje oraz sposéb trakto-
wania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.
® Podsumuj prace, pokazujac mechanizm samospetniajacej sie przepowiedni
— w jaki sposob swiadome i nieSwiadome przekonania wptywajg na zachowa-
nia ludzi i sposoby dziatania oraz jakie sg tego konsekwencje. Podkresl site na-
szych przekonan i ludzka potrzebe, aby zostaty one potwierdzone w kontakcie
z innymi.
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Uwaga! Opcja, kiedy OU wypisujg przekonania wtasne, a nie powszechnie
obowigzujace stereotypy jest trudniejsza emocjonalnie — méwienie o wtasnych
przekonaniach to odstanianie sie przed innymi, stad czesto ¢wiczenie to bu-
dzi opdr, ale wydaje sie, ze dobrze przeprowadzone ma wiekszy efekt. Osoba
prowadzaca powinna zastanowic sie nad wtasnymi przekonaniami na temat
kobiet i mezczyzn, a takze odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy jest gotowa
do gtebszej, trudniejszej pracy z OU. Zalezy to od osobistych zasobdéw i od
gotowosci do pracy z oporem.
Zadaj pytania:

e Czy opis kobiety i mezczyzny was dotyczy? Czy to jest o was?

e Ktore cechy — kobiet czy mezczyzn — s raczej cechami szefa/ pracodawcy, a ktore

podwtadnego/ pracownika?

Uwaga!! Celem tego ¢wiczenia jest uswiadomienie sobie, jak przekonania
wptywaja na nasze oczekiwania w stosunku do kobiet i mezczyzn (szczegdlnie
wazne z perspektywy szefa/ szefowej i kadry zarzadzajacej). A takze, jaka jest
relacja miedzy tym, czego sie od nas oczekuje, a tym, jak sie zachowujemy
(perspektywa pracownika/ pracownicy). Podobnie jak w przypadku omawia-
nia stereotypow ptci, zwro¢ uwage na bariery we wprowadzaniu standardu
réownych szans w firmie z perspektywy indywidualnej (osobistych przekonan)
i organizacyjnej (struktury firmy).

[1l. Mikro-nieréwnosci RS LRSS

Czas: 60 minut
Vj Materiaty:
M * slajdy 23-25,
e dwa fragmenty filmu ,,Milczenie owiec”: w trakcie sceny 101 11. Fragment I:
37 minuta filmu, do 38,30’. Fragment II: 44. minuta filmu do 44,35’.
Uwaga! Pomiedzy fragmentami znajdujg sie drastyczne sceny, dlatego dobrze

skorzysta¢ z opcji programu do odtwarzania , Zaktadki”, zeby nie przewijac
filmu przy OU.

ﬁ Przebieg:

® Pokaz pierwszy fragment filmu ,Milczenie owiec”, prezentujacy, na czym
polega mechanizm mikro-nieréwnosci. Zapytaj o zachowania: policjantéw
i policjantki. Co sie wydarzyto? Jak OU nazwaliby zachowanie, ktore widzieli?
Czy byta to dyskryminacja?
* Po kroétkiej dyskusji, wprowadz termin mikro-nierownosci.
e Pokaz drugi fragment filmu jako przyktad sposobu reagowania na mikro-
nieréwnosci. Co zrobit szef? Co powiedziata policjantka?
* Sposoby reagowania/ radzenia sobie z mikro-nierownosciami zostang
szczegotowo omoéwione Il dnia szkolenia.
e Podziel OU na mate grupy. OU zastanawiajq sie i wypisuja na arkuszach:

Jakich mikro-nierownosci doswiadczytem/ doswiadczytam? (slajd 25).
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IV. Podsumowanie
Czas: 30 minut
e ,Walizka SMS” —rozdaj OU kartki i popros o zapisanie w formie krotkiego SMS-a odpo-
wiedzi na pytanie, z czym wychodze po pierwszym dniu szkolenia? (slajd 26).
e Rundka — popros$ OU o podzielenie sie zapisanymi refleksjami na forum.
e Zakoncz | dzien szkolenia.

Dzien Il

ROZPOCZECIE

Cele modutu:
1. Przypomnienie najwazniejszych tresci zwigzanych z | dniem szkolenia.
2. Zebranie refleksji i odczu¢ OU dotyczacych kwestii poruszanych | dnia.
3. Przedstawienie celéw i programu szkolenia Il dnia.

Czas: ok. 30 minut

Materiaty:
e Slajdy 2, 3 z programem szkolenia — Prezentacja trenerska Il dzien.
(Uwaga! Godziny zaje¢ do uzupetnienia).
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ROZPOCZECIE — szczegoty
) 00000 cccccoe |,POWitanie
I:| Ll e Krotkie przypomnienie kontekstu i tematu szkolenia.

Il. Najwazniejsze punkty | dnia szkolenia
e Zapytaj, co z wczorajszego dnia byto najwazniejsze dla OU, jakie refleksje, pytania,
watpliwosci pojawity sie po | dniu szkolenia.

Jest wiele sposobdw na zapytanie o to, co z tego, co przezyty OU | dnia szkolenia, byto
dla nich najwazniejsze. Mozna po prostu zrobic¢ rundke i poprowadzi¢ krotka dyskusje.
Innym sposobem jest podziat OU na 4-5 osobowe grupy i poproszenie o przygotowa-
nie krotkiej notatki prasowej dotyczacej | dnia szkolenia. Nastepnie OU prezentuja
swoje notatki i trener/ka przeprowadza krotka dyskusje i podsumowanie. Sposéb, jaki
wykorzystywalismy najczesciej podczas szkolen pilotazowych, to refleksje na podstawie
pocztéwek. Nalezy miec zestaw okoto 20-30 pocztéwek pokazujacych rézne miejsca, lu-
dzi, sztuke czy akcje spoteczne —im bardziej roznorodne i kolorowe, tym lepiej. Pocztéw-
ki rozktadamy na podtodze/ stotach i prosimy OU o wybranie takiej, ktora najbardziej
— w sposob symboliczny, metaforyczny — oddaje to, co kojarzy sie OU z | dniem szkole-
nia — z emocjami, refleksjami, ktére sie pojawity. Kazda osoba wybiera dla siebie jedna
pocztéwke i nastepnie opowiada, dlaczego wybrata wtasnie te kartke, jaka idea stoi za
takim wyborem.
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lll. Przypomnienie celéw i programu szkolenia (slajd 2,3)
® Przypomnij cele i omoéw program Il dnia szkolenia.

c.d. MODULU IIl — BARIERY W TWORZENIU FRS

Cele ¢wiczenia:
1. Identyfikacja rodzajéw interwencji wobec mikro-nierownosci.
2. Identyfikacja sposobow radzenia sobie z barierami FRS.
3. Podsumowanie barier zwigzanych z FRS — od nieréwnosci do rownosci + de-
finicje firmy rownych szans, réznorodnosci i zarzadzania réznorodnoscia — ten
punkt programu dotyczy opcji, kiedy | dnia wprowadzane sa tylko pojecia gen-
der i rébwnosci ptci.

Czas: 60 lub 80 minut

Materiaty:
e hand out ,,Wymiary roznorodnosci” (slajd 16) x liczba osob,
e slajdy 15-18 z definicjami (Prezentacja trenerska | dzien).

MODUL Il — szczegoty programu
I. Mikro-nierodwnosci — scenki
Czas: 60 minut

ﬁ Przebieg: scccccccccce
e Krotko przypomnij OU, na czym polega zjawisko mikro-nierownosci I:I 5

i odwotaj sie do stworzonego dzien wczesniej plakatu, na ktérym wypisano
doswiadczenia OU, ktore okreslili jako wykluczajace, jako mikro-nieréownosci.
e Podziel OU na grupy (minimum trzy-, maksimum piecioosobowe) i popros,
aby ze stworzonej poprzedniego dnia listy mikro-nieréwnosci wybrali jedna
sytuacje, dla ktorej chcieliby znalez¢ sposoby zainterweniowania.
e Zadaniem OU bedzie odegranie scenki, w ktorej zaprezentuja, na czym
polega dana mikro-nieréwnos$¢, a takze pokaza, jaka w tej sytuacji mozna
zastosowac interwencje.
e Celem interwencji jest zadbanie o poczucie bezpieczenstwa, a takze
wtaczenie i wspotudziat wszystkich oséb uczestniczacych w danej sytuacji.
Zwrdéc¢ uwage OU, ze w kazdej z odgrywanych sytuacji powinny by¢ widoczne
trzy role: nadawcy — inicjatora zachowania, odbiorcy — osoby doswiadczajacej
mikro-nierownosci, swiadka — osoby bioracej udziat w sytuacji. Czas na przy-
gotowanie scenki: 10 minut.
® Po czasie na przygotowanie, grupy po kolei odgrywaja scenki. Po kazdej
scence omawiasz z OU rodzaj, sposéb i skutecznos¢ interwencji. Po kazdym
omowieniu i zidentyfikowaniu interwencji w danej sytuacji, wypisz je na pla-
kacie.
e Podsumuj krotko ¢wiczenie, omawiajac plakat ze wszystkimi zidentyfikowa-
nymi rodzajami interwencji.
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Uwaga! W trakcie omoéwienia zwro¢ szczegolng uwage na role swiadka. Dos¢
czesto OU proponujg takie sposoby reagowania na mikro-nieréwnos¢, w kto-
rych ciezar odpowiedzialnosci spoczywa na odbiorcy. W takich przypadkach
przypomnij definicje i istote mikro-nieréwnosci — to sytuacja, ktora poje-
dynczo jest nieszkodliwa, a nabiera znaczenia, gdy towarzyszy jej efekt ku-
mulacji. Podstawowga trudnoscig w mikro-nierownosciach jest to, ze proba
bezposrednie] reakcji moze by¢ odebrana jako przewrazliwienie.

swiadkowie sytuacji reagujg w sposob, ktoéry raczej pokazuje ,,problem od-
biorcy”, (np.: co zrobites Matgosi, jak ona sie teraz czuje, nie mozesz pomijac
jej w dyskusji), co powoduje dodatkowe stygmatyzowanie odbiorcy mikro-
nieréwnosci (i czyni z niej ofiare) i nie osigga celu interwencji, tzn. nie wtacza
tej osoby w dyskusje, dziatania itd.

ng Uwagal!!l Inne czesto pojawiajgce sie sposoby interwencji to takie, w ktorych
Uwagalll Obok interwencji wymienionych w podreczniku dla OU, war-
to zwroci¢ réwniez uwage na nastgpujace sposoby reagowania na mikro-
nieréwnosci:

e Wprowadzanie na poziomie organizacyjnym zasad i procedur, ktére zapew-
niajg wszystkim mozliwos¢ udziatu — np.: procedura dyskusji, podejmowania
udziatu.

e Udzielenie informacji zwrotnej — po sytuacji i na osobnosci — nadawcy mi-

E E kro-nierownosci.
* Modelowanie pozadanego zachowania wobec osoby doswiadczajacej mi-
kro-nieréwnosci.

e Demaskowanie stereotypowej generalizacji — oddzielenie zachowan od gru-
py, ktorej s przypisywane (babskie gadanie, meskie decyzje).

Il. Podsumowanie modutu dotyczacego barier we wdrazaniu standardu firmy
rownych szans w organizacji
Czas: 20 min

ﬁ Przebieg:
® Aby przejé¢ do czesci szkolenia poswieconej korzysciom z wprowadzania
standardow firmy réwnych szans, a takze aby jeszcze raz podkresli¢, dlacze-
go przez caty | dzien szkolenia zajmowalismy sie stereotypami, kwestig dys-
kryminacji oraz mikro-nieréwnosciami, pokaz ,linie rownosci” i krotko omoéw
rysunek:
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Dyskryminacja

Mikro-nieréwnosci

Uprzedzenia

Stereotypy

Przekonania

NIEROWNOSC

e Nierowne traktowanie przejawia sie w dyskryminacji, ktérej subtelng forme stanowia
mikro-nierownosci; te zas sg efektem uprzedzen wynikajacych ze stereotypow, za
ktorymi stojq nasze przekonania. Czyli, aby przejs¢ od nieréwnosci do faktycznej
rownosci, nalezy wzig¢ pod uwage nie tylko oczywiste przejawy nierownego traktowa-
nia, tj. dyskryminacje, ale takze jej mniej oczywiste formy i ich przyczyny — w postaci

FAKTYCZNA ROWNOSC

swiadomych i nieswiadomych uprzedzen, stereotypow i przekonan.

e Aby pokazac perspektywe rozwoju, linie te mozna jeszcze ,,pociagnac¢” w kierunku

zarzadzania réznorodnoscig. Wéwczas mogtaby wygladac nastepujaco:

Nieréwno$¢

Rownoséé

Szanowanie rdznic

Docenianie réznic -
zarzadzanie réznorodnos$cia

e Wprowadz definicje zarzadzania réznorodnoscia — to te rozwigzania, ktore nie tylko
prowadza do przestrzegania réwnych szans w organizacji, ale takze stuza tworzeniu
kultury organizacyjnej sprzyjajacej roznorodnosci i umozliwiajacej korzystanie z réznic
pomiedzy pracownikami i pracownicami.

* Omoéw trzy wymiary roznorodnosci (patrz s. 57). Rozdaj OU hand out ,Wymiary

réznorodnosci” (slajd 16).

e Wprowadz definicje firmy réwnych szans — to te rozwigzania, ktore zapewniajg prze-
strzeganie przepiséw prawa antydyskryminacyjnego i zasady rownych szans, a zatem
stanowig odpowiedz na zjawisko dyskryminacji w miejscu pracy, ale takze zmierzaja
do zapewnienia osobistego rozwoju kobietom i mezczyznom oraz ich petnego udziatu
w zyciu organizacji. Realizujgc standard firmy réwnych szans, organizacja zmierza do
poszanowania réznic, co w dalszej perspektywie moze prowadzi¢ do ich docenienia

i podjecia decyzji o wprowadzeniu strategii, jaka jest zarzadzanie roznorodnoscia.

e Dziatania na rzecz faktycznej rownoscii zarzadzania réznorodnoscig zapobiegaja barie-
rom na drodze do réwnosci, takim jak mikro-nieréwnosci, uprzedzenia, itd. Wprowadze-
nie regulaminow i przepisow wynikajacych z Kodeksu pracy zapewnia przeciwdziatanie
dyskryminacji na poziomie formalnym, natomiast nie zmienia nieformalnej kultury orga-

nizacyjne;j.
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Il dzien szkolenia to:

(1) przeglad przepiséw prawa antydyskryminacyjnego, traktowanych jako pomoc dla
pracodawcow we wprowadzaniu standardu réwnych szans, ale takze warunek konieczny
zarzadzania firma réwnych szans;

(2) przeglad obszaréw ,,Gender Index” i dobrych praktyk, czyli konkretnych rozwigzan
w odniesieniu do tych obszaréw oraz

(3) pokazanie kolejnych krokow przeprowadzenia zmiany organizacyjnej, majacej na
celu osigganie korzysci z faktycznej rownosci, poszanowania i docenienia réznorodnosci
pracownikow i pracownic.

Modut IV — ROZWIAZANIA PRAWNE -
POMOC W OSIAGANIU STANDARDU FRS

Cele modutu:
1. Prezentacja rozwigzan prawnych, ktére wspierajg rozwdéj standardow FRS.
2. Wskazanie sposobdéw tworzenia firmy rownych szans poprzez rozwdj
wewnetrznych regulaminow i procedur przeciwdziatajacych dyskryminacji.
Przebieg modutu:
i. Prezentacja prawna.
ii. Opracowanie konspektu regulaminu antydyskryminacyjnego.

ender Index

Czas: 120 minut
Materiaty:

|:| 5 * prezentacja prawna,
e przyktady regulaminow i procedur wewnetrznych.

MODUL IV — szczegoty programu

e Modut ten sktada sie z dwdch czesci: prezentacji rozwigzan prawnych polskich i eu-
ropejskich oraz czesci warsztatowej — tworzenia konspektu wewnetrznego regulaminu
antydyskryminacyjnego.

e W ramach projektu ,Gender Index” prezentacja byta prowadzona przez prawnika/
prawniczke. Jezeli nie jest to mozliwe, wowczas nalezy skrocic¢ ten modut i ograniczyc sie
do prezentacji przepiséw Kodeksu pracy (zawartych w prezentacji prawnej) i rozdad przy-
gotowane przez prawnika/ prawniczke wzory regulaminéw wewnetrznych i procedur.

e Jezeli modut ten prowadzony jest przez prawnika/ prawniczke, to po prezentacji prze-
pisow mozna: podzieli¢ OU na kilka mniejszych grup i poprosi¢ o wypracowanie kon-
spektu regulaminu wewnetrznego. Kluczowe pytanie: co wedtug OU powinno sie znalez¢
w takim regulaminie, aby byt skutecznym narzedziem w przeciwdziataniu dyskryminacji
w miejscu pracy?

* Pookoto 15 minutach OU prezentuja naforum efekty pracy w grupach; kazda prezentacje
komentujg OU i prawnik.
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Modut V — FIRMA ROWNYCH SZANS
— JAK OSIAGNAC TEN STANDARD?

Cele modutu:
1. Prezentacja obszaréw wskaznika ,,Gender Index”, ktére sktadajg sie na stan-
dard firmy rownych szans.

2. Wymiana doswiadczen — dobrych praktyk, ktore realizowane sq w firmach OU
oraz wspoélne wypracowanie kolejnych rozwigzan.

Przebieg modutu:

i. Prezentacja obszarow wskaznika ,Gender Index”.
ii. Wypracowanie dobrych praktyk w obszarach wskaznika ,,Gender Index”.

Czas: 75 minut

Materiaty:

* slajd 4 (Prezentacja trenerska Il dzien),

® Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma rownych szans”.

MODUL V — szczegoty programu
I. Prezentacja obszarow ,Gender Index”
Czas: 10 minut
e Omow krétko wskaznik ,Gender Index” — dlaczego powstat, co bada, jakimi metodami,
do czego jest wykorzystywany (audyt firmy pod katem réwnosci ptci, konkurs ,Firma ecccecccccee
Réwnych Szans” — wszelkie informacje na stronie projektu www.genderindex.pl).
* Korzystajac z prezentacji (slajd 4), omdéw obszary wskaznika ,,Gender Index”. Czego
dotycza, jaki obszar badaja?

Uwaga! Doktadne omowienie obszaréw ,Gender Index” znajdziesz w publi-
kacji projektu Genderowy index problemdw. Genderowy index rozwiqgzan.

Il. Wypracowanie dobrych praktyk w obszarach wskaznika ,Gender Index”

Czas: 65 minut

Zadaniem OU jest wymiana doswiadczen oraz wypracowanie dobrych praktyk w da-
nym obszarze.
e W matych grupach OU wypisujg praktyki, ktére funkcjonuja w ich organizacjach, zgod-
nie z obszarami wskaznika ,,Gender Index”.
e Zbierz wyniki pracy grup na plakatach.
e Nastepnie OU wracajg do grup i wspdlnie wypracowuja inne dobre praktyki, ktore
zapewniajg osiggniecie standardu réwnych szans w organizacji.
e Podsumowanie pracy i zebranie wynikow na forum — dopisz nowe propozycje OU do
plakatow. W zaleznosci od potrzeby mozesz dodawac wtasne propozycje — np. na pod-
stawie Przewodnika dobrych praktyk.
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Uwaga! Jesli OU majg mato lub nie majg w ogole wtasnych doswiadczen
w zakresie stosowania dobrych praktyk, mozesz dla przyktadu omowic
szczegotowo jeden wybrany obszar wskaznika ,Gender Index”, np. rekrutacje,
korzystajac z kwestionariusza ,Czy twoja firma to firma réwnych szans?”
z Przewodnika dobrych praktyk (str. 92-93). Na rekrutacje sktada sie kilka ele-
mentow (ogtoszenia, opis stanowiska, dobor pracownikéw, adaptacja pra-
cownikéw), a pytania zawarte w kwestionariuszu wskazuja na dziatania, jakie
mozna podejmowad w odniesieniu do kazdego elementu.

Uwaga!l Moze sie zdarzy¢, ze OU, zwtaszcza reprezentujace mate i srednie
przedsiebiorstwa, beda twierdzity, ze zaprezentowane w Przewodniku dob-
re praktyki sq niemozliwe do zastosowania w ich firmach (,Rodzaj firmy nie
daje mi takich mozliwosci” lub ,,Prywatny pracodawca nie dostrzega korzysci
ptynacych z takiej polityki”). Mozesz sie wowczas odwota¢ do wynikéw kon-
kursu ,Firma Réwnych Szans 2006” (raport dostepny na stronie www.gender-
index.pl) i zwroci¢ uwage, ze w tym konkursie braty udziat zaréwno mate, jak
i srednie oraz duze przedsiebiorstwa.

Warto wskazac na réznice w rozwigzaniach wprowadzanych w matych i duzych fir-
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mach, postugujac sie ponizszym schematem:
Duze firmy:

e Opracowywanie i wdrazanie procedur antydyskryminacyjnych.
Sl e Opracowywanie i realizacja rozbudowanych i kosztownych programéw pro-
? D rownosciowych.
e Zrédto motywacji — tworzenie dobrego wizerunku i rekrutacja pracownikéw, przestrze-
ganie standardow prawnych.

Mate firmy:
e Zindywidualizowana polityka rownosciowa.
e Nieformalne zasady wspotpracy.
e Zrédto motywacji — zadowolenie pracownika (zysk firmy zwigzany przede wszystkim

z efektywnoscia i zaangazowaniem pracownikow).
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Modut VI — KORZYSCI Z ROZNORODNOSCI

Cele modutu:
1. Identyfikacja korzysci ptynacych z FRS i zarzadzania réznorodnoscia.
2. Prezentacja danych biznesowych przemawiajacych za zarzagdzaniem
roznorodnoscia.
Przebieg modutu:
i. Cwiczenie , Piteczka”.
ii. Prezentacja trenerska ,,Korzysci z roznorodnosci”.
Czas: 45 minut
Materiaty:
e slajdy 5, 6 (Prezentacja trenerska Il dzien),
e piteczka tenisowa,
® stoper.

MODUL VI — szczegoty programu
Cwiczenie ,,Piteczka”

Modut dotyczacy korzysci rozpoczyna sie od ¢wiczenia ,Piteczka”, ktore czesto wy-
korzystywane jest w programach szkoleniowych dotyczacych pracy zespotowej. W pro-
ponowanym programie ¢wiczenie to stanowi inspiracje do refleksji na temat korzysci
z roznorodnosci oraz praktyczny wstep do prezentacji danych dotyczacych korzysci biz-
nesowych, osigganych dzieki zarzadzaniu ré6znorodnoscia.

Cwiczenie to jest réwniez istotne z punktu widzenia dynamiki szkolenia. Dzien Il jest
mniej skupiony na emocjach i postawie OU, a duzo bardziej na wiedzy, faktach i informa-
cjach, dlatego ¢wiczenie to jest cenne takze ze wzgledu na swoja interaktywnga forme.

Opis i przebieg ¢wiczenia znajdziesz w czesci ze scenariuszami ¢wiczen na s. 78.

Prezentacja trenerska ,Korzysci z r6znorodnosci”

W tej czesci — na podsumowanie wnioskow po ¢wiczeniu ,Piteczka” — przedsta-
wiamy dane biznesowe przemawiajgce za wykorzystywaniem polityki ,zarzadzania
roznorodnoscig” w firmie.

Omow kroétko slajdy 5 i 6 prezentacji Il dnia. Dane te szerzej omowiono w raportach:
The Business Case for Diversity. Good Practices in the Workplace (opracowany na zlecenie
Komisji Europejskiej, dostepny miedzy innymi na stronie www.genderindex.pl) oraz The
Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversit (raport amerykanskiej
organizacji Catalyst, rowniez dostepny w Internecie).
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Modut VIl - WPROWADZAMY ZMIANY!

Cele modutu:
1. Przedstawienie modelu wprowadzania standardéw firmy réwnych szans jako

strategicznego podejscia prowadzgcego do zmiany kultury organizacyjne;j.
2. Wypracowanie przez OU konkretnych dziatan i krokow, ktére podejma
w swoich organizacjach na rzecz wprowadzania standardéw FRS.

Przebieg modutu:
1. Prezentacja slajdow:
a) Trzy etapy od réwnosci do zarzadzania réznorodnoscia — omowienie tabeli
(slajd 7);
b) Kroki do zarzadzania roznorodnoscig — zarzadzania zmiang:
- Opis krokéw — prezentacja;
- Specyfika kolejnych krokow — o czym warto pamieta¢, kogo nalezy
zaangazowac? (slajd 8).
2. Moja rola w tej zmianie — pierwszy krok.
Czas: 60 minut

Materiaty:
e slajdy 7-9 (Prezentacja trenerska Il dzien).
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MODUL VIl — szczegoty programu
'? E Modut ten przedstawia kolejne kroki, ktore doprowadzajq do zmiany organizacyjnej
i stworzenia firmy réwnych szans. Oprocz opisu kolejnych krokow warto podkreslac, ze
proces ten musi by¢ wynikiem strategicznej decyzji, gdyz wymaga on zaangazowania
ludzi, czasu i srodkow.

1. Prezentacja slajdow

e Zaprezentuj slajd 7. Tabela prezentuje historyczne ujecie procesu rozwoju idei od
rownosci do roznorodnosci, jak i 3 etapy dochodzenia organizacji do zarzadzania
roznorodnoscia.

e Omawiajac slajd 8, podkresl proces, jaki zachodzi miedzy kolejnymi etapami wprowa-
dzanych zmian oraz koniecznos¢ zaangazowania sie w kazdy z nich najwyzszych wtadz
organizacji.

* Mozesz w tej czesci wykorzystac¢ schemat wdrazania polityki rownych szans ,,Droga do
rownosci — krok po kroku” z Przewodnika dobrych praktyk3, w ktérym opisano pie¢ kolej-
nych etapow prowadzacych do zmiany w organizacji.

Uwaga! W celu zwiekszenia aktywnosci OU mozesz przygotowac 5 krokow
w postaci pocietych kawatkow (bez oznaczenia, ktory to jest krok) i poprosic
OU, aby w matych grupach utozyty wtasciwg ich zdaniem kolejnos¢ dziatan.
Nastepnie oméw prawidtowy schemat.

3. G. Brown, Rownos¢ szans - krok po kroku, [ w:] Przewodnik dobrych praktyk ,,Firma réwnych szans”, dz. cyt., s. 37.
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2. Moja rola w tej zmianie — pierwszy krok

® Popro$ wszystkie osoby uczestniczace, zeby zaplanowaty dziatania, jakie zamierzajg
podjac na rzecz FRS w swojej organizacji. Mozesz wykorzystac pytania na slajdzie 9.

® Po zakonczeniu pracy indywidualnej zréb rundke, w ktorej kazda osoba opowie
o pierwszym kroku, jaki zamierza podja¢ po szkoleniu na rzecz stworzenia FRS.

e Spisz ,pierwsze kroki” na plakacie. W ten sposdb powstanie lista konkretnych, szyb-
kich dziatan, ktére mozna podjac zaraz po zakonczeniu szkolenia.

ZAKONCZENIE SZKOLENIA
1. Podsumowanie i zakonczenie szkolenia.
2. Uzyskanie informacji zwrotnej na temat szkolenia.
Czas: 30 minut
® Popro$ osoby uczestniczace o refleksje na temat szkolenie; mozesz zada¢ pytania:
Z czym konczysz? Z czym wychodzisz? Najwazniejszy moment podczas szkolenia?
e Na zakonczenie rozdaj ankiety ewaluacyjne i popro$ o ich anonimowe wypetnienie.
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Scenariusze cwiczen szkolenia
»Zarzqdzanie firmq rownych szans”

|. Cwiczenie ,,Rzeka zmian”

Cele:

1. Uswiadomienie kontekstu zmian spotecznych, politycznych, ekonomicznych, ktore
doprowadzity do realizacji polityki rownosci.

2. Uswiadomienie zmian zachodzacych w spoteczenstwie, na rynku pracy i w miejscu
pracy.

3. Biznesowe uzasadnienie dla firmy réwnych szans.

4. Odwotanie sie do zmian (lub ich braku) na rzecz réwnosci ptci w firmach, w ktérych
pracujg OU.

Czas: 40 minut

Materiaty:

e przygotowany plakat ,,Rzeka zmian” powieszony na scianie,

e kartki post-it + slajd 10 z instrukcja,

e kartki A4 z faktami + slajdy 11-13 (Prezentacja trenerska | dzien).

ﬁ Przebieg:
® Podziel OU na mate 3-4 osobowe grupy.

* INSTRUKCJA:

Zastanowcie sie, jakie wydarzenia spoteczne, polityczne, ekonomiczne
spowodowaty, ze dzisiaj jestescie na tym szkoleniu, ze rozmawiamy o wpro-
wadzaniu w firmach/ organizacjach* standardu rownych szans, polityki
rownosci ptci? Moga to by¢ wydarzenia polskie i miedzynarodowe. Wszystko,
co, waszym zdaniem, miato wptyw na to, ze dzis prowadzone s3 szkolenia,
projekty i polityki z tego zakresu. Wypiszcie te fakty, zdarzenia na kartkach
(1 zdarzenie, 1 kartka), pozniej przylepimy je na naszej,,Rzece zmian”. Jak widzi-
cie, zrodto naszej rzeki bije od 1918 roku, ale jezeli przychodzi wam do gtowy
wczesniejsze wydarzenie, ktére uwazacie za wazne, to tez je umiescimy.

Z drugiej strony pomyslcie tez o waszych firmach — czy widzicie jakie$ zmia-
ny na poziomie personalnym lub strukturalnym, ktore wymagatyby wprowa-
dzenia polityki rownosci ptci. A moze juz cos sie w tym zakresie dzieje w wa-
szych firmach?

Podsumowujgc: porozmawiajcie w grupach, opowiedzcie sobie o faktach
spoteczno-politycznych oraz tych zwigzanych z waszymi firmami. Nastepnie
zapiszcie je na kartkach samoprzylepnych. Kiedy wszystkie grupy beda goto-
we, umiescimy kartki w ,Rzece zmian”.

1. Termin ,,organizacje” odnosi si¢ do réznych form dzialalnosci np.: szkol, urzedow, organizacji pozarzadowych, instytucji
itp.
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Uwaga! Mozesz: (1) zrezygnowac z wprowadzania watkow firmowych, (2)
poprosi¢ OU o pomyslenie o nich, ale poming¢ ich prezentacje na forum,
zostawiajac je jedynie na poziomie rozmowy w matych grupach, (3) poprosic,
aby wszyscy uczestnicy/czki pomysleli o swoich firmach w kontekscie wpro-
wadzania polityki rownych szans i wypisali je na kartkach, ale tylko chetni
zaprezentuja je na forum.

RZEKA ZMIAN
Wydarzenia
»0golne”
1918 1945 1975 1995 2004 2007
Wydarzenia
Jfirmowe”

® Po zakonczeniu pracy w grupach OU przyklejajg swoje kartki w ,,Rzece zmian”.
Omowienie:

® Popros, aby kazda z grup przedstawita swoje wydarzenia, zapytaj, dlaczego akurat te
zostaty wypisane? Mozesz sam/a odczytac kartki i poprosi¢ o komentarz itd.

e Jezeli pojawity sie kartki prezentujgce fakty z firm/ organizacji OU — popro$ o ich ecesccccccscs

omowienie i wyjasnienie.

e Sprawdz, czy jakies istotne wydarzenia spoteczno-ekonomiczne nie zostaty pominiete
(np.: 1957 — Traktat Rzymski, zawigzanie EWG i zasada jednakowego wynagrodzenie za
jednakowg prace lub prace o tej samej wartosci, lata '70 — dyrektywy UE w zakresie za-
trudnienia, 2004 — przystgpienie Polski do UE, nowelizacja Kodeksu pracy).

* Gdy wszystkie wydarzenia wypisane przez OU zostang omowione i wyjasnione, do-
daj fakty obrazujace trzy nurty zmian zwigzanych z biznesowym uzasadnieniem dla
wdrazania polityki rownosci ptci w firmach/ organizacjach (zmiany globalne, demogra-
ficzne, w srodowisku pracy — kolorowe kartki A4 z faktami).

e Podsumuj, ze rownos¢ ptci nie jest kwestiag mody, ktora przyszta do Polski z UE. To
zmiana spoteczna, ktora trwa od wielu lat. Oczywiscie, jak kazda zmiana, takze i ta bu-
dzi opor, wiec ,,ptynaca rzeka zmian” napotyka wiele barier, miedzy innych zwigzanych
z funkcjonujgcymi stereotypami ptci i praktykami dyskryminacyjnymi, ktorymi wtasnie
teraz sie zajmiemy.

Uwaga! Wazne jest, aby nawigzywa¢ w omawianiu do tematu szkolenia, czy-
li do firmy rownych szans. Nalezy pamietac¢ o aktualizacji danych (faktow),
wprowadzanych przez treneréw/ki. Przez cate szkolenie warto sie odwotywac
do faktow z ,,Rzeki zmian”.
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Il. Cwiczenie ,,Pte¢ i gender”?

Cele:

1. Sprawdzenie zrozumienia roznicy pomiedzy ptcig biologiczng a ptcig spoteczno-
kulturowa.

2. Ukazanie gender jako konstrukcji spoteczne;.

Czas: 10 minut
Przebieg:
® Przeczytaj kolejno kilka zdan (maks. 5-6).

ﬁ e Zadaniem OU jest zdecydowanie, czy dane zdanie odnosi sie do ptci biolo-
gicznej, czy tez do ptci spoteczno-kulturowej (gender). Podkresl, ze nie chodzi
0 ocene, czy zdanie jest prawdziwe, czy nie, ale o zakwalifikowanie go do
okreslonego obszaru.
e Jezeli po jakims$ zdaniu opinie beda podzielone, przeprowadz krotka dyskusje
lub sam/ sama wyjasnij.
Uwaga! Twierdzenia nie powinny byc¢ zbyt skomplikowane czy kontrowersyjne,
aby nie wywotywac dtugiej dyskusji i sporow. Chodzi w tym krétkim ¢wiczeniu
jedynie o podsumowanie definicji gender oraz sprawdzenie zrozumienia przez
OU istoty roznicy pomiedzy ptcig (fizjologia, geny, anatomia, funkcje repro-
dukcyjne, kobieta/ mezczyzna) a gender (kultura, spoteczenstwo, normy za-
chowania, kobiecos¢/ meskos¢).
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Zdania (do wyboru; mozesz oczywiscie przygotowac wtasne twierdzenia, biorac pod
enenee .-.?. .E" uwage powyzsze zatozenia):

e Kobiety rodza dzieci, mezczyzni nie. (p)
e Wychowanie dzieci nalezy do obowigzkdéw kobiety. (g)
e Kobiety moga karmic¢ dziecko piersia, mezczyzni potrzebujg butelki, by nakarmic
niemowle. (p)
e Mate dziewczynki sg delikatne, niesmiate i strachliwe, a chtopcy twardzi i odwazni. (g)
e Chtopcy przechodza mutacje, dziewczeta nie. (p)
e Kobiety wykonuja 67 proc. sSwiatowej pracy, a zarabiajg tylko 10 proc. wartosci
swiatowych dobr. (g)
e Mezczyzni szybciej podejmujg decyzje. (g)
e W wielu krajach kobiety zarabiajg 70 proc. tego, co zarabiaja mezczyzni. (g)

lll. Cwiczenie ,,Prawdziwa kobieta / prawdziwy mezczyzna”

Cele:

1. Zwiekszenie swiadomosci na temat stereotypoéw dotyczacych kobiet i mezczyzn
oraz ich konsekwencji na rynku pracy.

2. Uswiadomienie, ze wszyscy ulegaja stereotypom.

3. Zapoznanie uczestnikow i uczestniczek z mechanizmem stereotypizacji i jego konse-
kwencjami (szczegolnie na rynku pracy/ w miejscu pracy).

Czas: 75 minut

2. Cwiczenie w wersji oryginalnej znajduje si¢ w podreczniku Kulturowa tozsamos¢ pkci. Podrecznik dla treneréw, Stowa-
rzyszenie Amnesty International, Warszawa 2005, str. 33-34.
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M Materiaty:
VAN - arkusze papieru, flamastry,
e slajdy 20-22 (Prezentacja trenerska | dzien).

Przebieg:

ﬁ W tym ¢wiczeniu kobiety i mezczyzni powinni pracowac oddzielnie—oczywiscie,
o ile sktad grupy na to pozwala. W zaleznosci od liczby oséb podziel OU na
jedna lub dwie grupy kobiece i meskie (w jednej grupie powinno by¢ okoto 3-5
kobiet lub mezczyzn). Kazdej grupie rozdaj duzy papier i flamaster.

e Etap | — Wypisywanie

Zadaniem OU jest wypisanie na plakacie zatytutowanym ,prawdziwa kobieta/ praw-
dziwy mezczyzna” jak najwiecej znanych im stereotypowych przekonan, powiedzonek,
przystow dotyczacych kobiet i mezczyzn — powszechnych w naszej kulturze obiego-
wych opinii na temat kobiet i mezczyzn (jesli OU zapytaja, czy chodzi o stereotypy, to
oczywiscie potwierdz). Dla celow ¢wiczenia dobrze jest, jezeli mozna stworzyc 4 grupy:
2 kobiece i 2 meskie. Wéwczas jedna grupa kobieca wypisuje stereotypy dotyczace ko-
biet, druga grupa kobieca — dotyczace mezczyzn. Podobnie w przypadku grupy meskie;j:
jedna grupa pisze o mezczyznach, druga grupa o kobietach. Jezeli mozna stworzyc tylko
jedna grupe meska i jedng grupe kobieca, to obie grupy wypisujg stereotypy dotyczace
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn.

e Etap Il — Opis i analiza

Popros kolejno grupy, zeby zaprezentowaty wyniki swojej pracy na forum, wyjasnity
watpliwosci itd. Zapytaj, czy niezaleznie od tego, kto o kim pisze (np. kobiety o kobie-
tach, mezczyzni o kobietach), pojawiajace sie stereotypy i przekonania s takie same?

Przyjrzyj sie wspdlnie z OU kilku wybranym stereotypom i ich konsekwencjom. Rolg
trenera/ki jest tutaj zadbanie o to, zeby nawet, jezeli OU stworzone obrazy , prawdzi-
wego mezczyzny” i ,,prawdziwe] kobiety” wydaja sie zabawne/ niegrozne — a tak sie
czesto zdarza — nie pozostali jedynie na tym poziomie. Dlatego mozna wybrac kilka ste-
reotypow i przyjrze¢ im sig doktadniej, odkry¢, jaki przekaz jest ukryty za danym ste-
reotypem, powiedzonkiem. Wezmy za przyktad powiedzenie ,,ztos¢ pieknosci szkodzi”.
Na pierwszy rzut oka nie jest ono szczegolnie negatywne, ale jesli przyjrzymy mu sie
doktadniej, ,,odpakujemy” jego znaczenie, zobaczymy podstawowy przekaz zwigzany
z wychowaniem kobiet do bycia ,,grzeczng dziewczynka” i stojace za nim wymaganie
wobec kobiet, by nie wyrazaty negatywnych emocji, szczegolnie ztosci. Jezeli kobiety to
robig, to narazajg sie albo na pobtazliwie traktowane (wtasnie, ze to pieknosci szkodzi),
albo na tatke ,,agresywnej i przewrazliwionej”. Podobnie z innymi powiedzonkami, np.
powiedzenie, ze ,kiedy kobieta mowi nie, to znaczy tak”. Tu warto pokaza¢, jakie kon-
sekwencje moze mie¢ takie powiedzonko (przemoc wobec kobiet, gwatt).

Oczywiscie, nie ma mozliwosci, zeby podczas tego ¢wiczenia przyjrze¢ sie¢ w taki
sposob kazdemu wypisanemu stereotypowi, ale warto kilku najwazniejszym, po to, aby
modelowac myslenie i pokazac, ze stereotypy majq rzeczywiste i najczesciej zdecydowa-
nie negatywne konsekwencje.
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Omowienie:

e Czy jestescie osobami z plakatéw? Czy znacie kogos, kto ten obraz wypetnia w 100 proc.?
(Jezeli pojawi sie watek wyjatkow, dopytaj o to, ile z nas jest wyjatkiem? Wszyscy?...). Tu
mozesz pokazac ,krzywa Gausa” — jezeli przyjmiemy, ze kobiecos¢ i meskosc to dwa
konce jednego kontinuum, to — opierajac sie na standardowym rozktadzie — ,czyste” typy
pojawiajg sie niezmiernie rzadko, a wiekszosc¢ z nas jest ,gdzie$ pomiedzy”.

e Zaprezentuji omoéw mechanizm stereotypizacji. Podaj przyktad dziatania kota stereoty-
pizacji w kontekscie rynku pracy.

e Zapytaj OU, co sie dzieje, jezeli kobiety i mezczyzni nie wypetniaja spotecznych
oczekiwan? Jakie moga by¢ konsekwencje $cistych wzorcéw kobiecosci i meskosci
funkcjonujacych w danym spoteczenstwie, szczegdlnie w miejscu pracy? Jak to sie ma do
budowania standardu firmy réwnych szans?

e Pamietaj w omowieniu o dwéch poziomach — indywidualnym i organizacyjnym (patrz
strona 55 opisu szczegétowego programu | dnia szkolenia).

IV. Cwiczenie , Piteczka”

Cele:

1. Dostarczenie wiedzy o warunkach uruchamiania sie tworczego podejscia w pracy
zespotowe;.

2. Inspiracja do refleksji nt. korzysci z réznorodnosci.
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Czas: okoto 30 minut (10 minut ¢wiczenie, 20 minut omowienie)

”"""-?. 'B" M Materiaty:
AN - piteczka tenisowa,

® stoper,
e slajdy 6, 7 (Prezentacja trenerska Il dzien).

Przebieg ¢wiczenia:
INSTRUKCIJA

Popros osoby uczestniczace, aby stanety w kregu i wykonaty zadanie zespotowe

polegajace na:

1. Przekazaniu sobie piteczki tenisowej w taki sposob, aby:

e kazda osoba dotkneta piteczke tylko raz;

e jednoczesnie piteczka dotykata tylko jednej osoby;

e piteczka nie dotykata podtogi ani niczego innego poza osobami
uczestniczgcymi;

e kolejnos$¢ dotykania piteczki byta zawsze taka sama — gre rozpoczyna

i konczy ta sama osoba;

e trwato to jak najszybciej — osoba rozpoczynajaca mowi ,start” i ,stop”,
gdy piteczka po przekazaniu przez wszystkich uczestnikéw wroéci do osoby
rozpoczynajace;j.

2. Uczestnicy/ uczestniczki majg dowolng ilo$¢ prob.
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W TRAKCIE CWICZENIA

® Po pierwszej probie zapytaj grupe, czy jest mozliwe, zeby to samo zadanie wykonali
szybciej?

e Grupa podejmuje kilka prob. Za kazdym razem mierz czas i zapisuj na tablicy. Moty-
wuj uczestnikow, informujac, ze inne grupy zrobity to szybciej (ponizej 5, 4, 3 sekund,
w zaleznosci od etapu), ze jest to mozliwe.

* Cwiczenie konczymy po kilku prébach, najlepiej gdy czas realizacji nie przekracza 1 se-

kundy.
Uwaga! Jeden z najszybszych sposobow: uczestnicy staja w dwoch
przeciwlegtych rzedach i z palcéw wskazujgcych uktadajg rownie pochyta.
Omowienie:

1. Odstuchanie emocji

Czy jestescie zadowoleni, jak sie czujecie?

2. Przetwarzanie
e Jak to sie stato, ze udato Wam sie osiqgnqc wynik ponizej 1 sekundy, chociaz
rozpoczynaliscie od 1 minuty? Jakie byty warunki sukcesu? Co sprawito, ze pojawito sie tyle
roznych pomystow?

Odpowiedzi spisujemy na plakat. Otrzymujemy liste warunkéw sprzyjajacych twoérczej
pracy grupowe] (rozne doswiadczenia i kompetencje osob uczestniczacych, mozliwosc

kolejnych préb, dobra atmosfera, jasne zadanie i motywowanie przez zewnetrzny cel,

mozliwos¢ pomytki, testowanie kazdego pomystu, kazdy mogt sie wypowiedziec).
* Dzieki wymienionym warunkom udato sie uruchomi¢ Waszq twdrczosc. Jakie mozemy
osiqgac korzysci z réZznorodnosci? Po co mamy zadbac o te warunki, dlaczego mamy sie tak
starac?

Odpowiedzi ponownie spisujemy na plakacie. Dzieki nim otrzymujemy liste korzysci
z roznorodnosci, jakie identyfikujg osoby uczestniczace.

3. Uogdlnianie

Od zebranych korzysci przechodzimy do prezentacji slajdoéw 6, 7, cytujacych badania
nt. korzysci osigganych z réznorodnosci.

4. Zastosowanie

Jezeli bedzie na to pozwalat czas, mozna dopytac, jak kwestia korzystania z rézno-
rodnosci wyglada w Waszych organizacjach obecnie? Czy spetnione sg te warunki, ktére
wymienialiscie?
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crzysztof SMISZEK

Dyskryminacja w zatrudnieniu

Polska, wstepujac do Unii Europejskiej, zobowigzana byta do poprawnego i petnego
wtaczenia do swojego wewnetrznego systemu prawnego wszystkich przepisow prawa
wspolnotowego. Obowiazek ten dotyczyt rowniez licznych instrumentéw prawnych, kto-
re requluja zasade réwnego traktowania kobiet i mezczyzn oraz zakaz dyskryminacji.
Unia Europejska uznaje bowiem zasade niedyskryminacji i rownosci ptci za jeden z fi-
laréw prawidtowego funkcjonowania spoteczenstw w zjednoczonej Europie.

Trzeba jednak pamieta¢, ze na dtugo przed rozpoczeciem dostosowywania polskiego
ustawodawstwa antydyskryminacyjnego do wymagan wspoélnotowych w naszym syste-
mie prawnym funkcjonowaty (i nadal funkcjonuja) takze inne rownosciowe rozwigzania,
wynikajace gtéwnie z miedzynarodowych zobowigzan. Warto wspomniec¢ na przyktad
Konwencje Nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dyskryminacji w zakre-
sie zatrudnienia i wykonywania zawodu?, Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych?, Konwencje w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji

kobiet® czy tez Konwencje o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci4.

Proces integracyjny w Europie od samego poczatku oparty byt przede wszystkim na
wartosciach ekonomicznych. W miare zaciesniania wiezéw gospodarczych aspekty soc-
jalne integracji (réwniez stale obecne w tym procesie), w tym przeciwdziatanie dyskry-
minacji, zyskiwaty coraz bardziej wigzace podstawy prawne, czego wyrazem byto wpro-
wadzenie do poszczegolnych traktatow zapisow o rownym traktowaniu. W obecnym
antydyskryminacyjnym systemie prawnym Unii Europejskiej najwiecej instrumentéw
(takze tych majacych charakter pozaprawny) funkcjonuje w obszarze wyréwnywa-
nia szans kobiet i mezczyzn. Poczatkowo zainteresowanie Wspodlnot réwnoscia kobiet
i mezczyzn ograniczato sie do eliminacji nieuczciwej konkurencji w polityce ptacowej,
polegajacej na obnizaniu kosztow produkcji poprzez zatrudnianie nizej wynagradzanych
kobiet. Aby zmusi¢ pracodawcow do zaprzestania stosowania w zatrudnieniu tego ro-
dzaju dumpingu, wpisano do prawa wspélnotowego zasade rownego wynagradzania
kobiet i mezczyzn. Z biegiem czasu podejscie do kwestii réwnosci kobiet i mezczyzn
we Wspolnotach Europejskich ulegto zasadniczej zmianie i zmierzato do wyrownywania
szans i rzeczywistego jednakowego traktowania zatrudnionych osob, niezaleznie od ich
ptcis. Te zapisy maja takze swoje zrodto w dtugoletniej juz historii i tradycji emancypacyj-
nych ruchéw kobiecych oraz w formutowanych przez nie postulatach. Dopiero w ostat-
nim dwudziestoleciu zauwazalne staty sie dziatania Unii Europejskiej na rzecz walki

1. Dz.U.z 1961 r. Nr 42, poz. 218.

2. Dz.U.z 1977 r. Nr 38, poz. 169.

3. Dz.U.z 1982 r. Nr 10, poz. 71.

4. Dz.U. 21993 r. Nr 61, poz. 284 z p6Zn. zm.

5. E. Zielinska, Polityka rownego traktowania kobiet i mezczyzn — podstawy prawne, [w:] Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma
rownych szans”, Warszawa 2007.
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z dyskryminacjaq rasowa, etniczng, zwigzang z wiekiem, religia, niepetnosprawnoscia
czy orientacjg seksualng. Wspolnotowe regulacje antydyskryminacyjne skupiaja sie
w gtownej mierze na przeciwdziataniu nierownemu traktowaniu w sferze zatrudnienia.
Jednakze w ostatnich latach daje sie zauwazyc¢ determinacja organéw Unii Europejskiej,
zeby zasadg réwnosci objac takze innych, waznych dla wszystkich obywateli i obywa-
telek obszarow zycia — zabezpieczenia spotecznego, dostepu do dobr i ustug, ochrony
zdrowia i dostepu do edukacji bez wzgledu na pte¢, wiek, religie, orientacje seksualna,
niepetnosprawnos¢, rase czy pochodzenie etniczne. Z pewnoscia proces ten bedzie kon-
tynuowany i zaowocuje w przysztosci kompleksowym ustawodawstwem antydyskrymi-
nacyjnym.

Najwazniejsze wspolnotowe instrumenty prawne dotyczace
rownosci i niedyskryminacji
e Traktat ustanawiajacy Wspolnote Europejska (TWE) — art. 2, art. 3 ust. 2, art.13, art.
137, art. 141.
* Dyrektywa Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 roku dotyczaca ujednolicenia
ustawodawstwa panstw cztonkowskich w kwestii stosowania zasady rownosci ptacy
dla mezczyzn i kobiet.
* Dyrektywa Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 roku w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrud-
nienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy.
* Dyrektywa Rady 79/7/EWG z dnia 19 grudnia 1978 roku w sprawie stopniowego
S S wprowadzania w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
5 L' zabezpieczenia spotecznego.
* Dyrektywa Rady 86/378/EWG z dnia 24 lipca 1986 roku w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w systemach zabezpieczenia
spotecznego pracownikéw.
* Dyrektywa Rady 86/613/EWG z dnia 11 grudnia 1986 roku w sprawie stosowania za-
sady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn pracujacych na wtasny rachunek, w tym
w rolnictwie oraz w sprawie ochrony kobiet pracujgcych na wtasny rachunek w okresie
cigzy i macierzynstwa.
* Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 roku w sprawie wprowadze-
nia srodkow stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia
pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity i pracownic karmiacych piersia.
* Dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 roku dotyczaca ciezaru dowodu
w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
* Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 roku wprowadzajaca w zycie
zasade réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.
* Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku ustanawiajaca ogolne
warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.
* Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z dnia 23 wrzesnia 2002
roku zmieniajaca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie za-
sady rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia,
ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy.
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* Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 roku wprowadzajgca w zycie
zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towarow i ustug
oraz dostarczania towaréw i ustug.

* Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 roku
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania

kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana).

Proces dostosowywania polskich przepisow do réwnosciowych standardéw wspélno-
towych przynidst widoczne zmiany gtéwnie w prawie pracy. Juz od 2002 roku w Kodek-
sie pracy wprowadzony zostat nowy rozdziat zatytutowany Rowne traktowanie kobiet
i mezczyzn, do ktérego wtaczono kilka najwazniejszych zapisow antydyskryminacyjnych.
Niestety, nowelizacja ta okazata sie by¢ niewystarczajaca, gdyz dotyczyta jedynie za-
kazu nierownego traktowania z powodu ptci. Poza requlacjg pozostaty inne, wymaga-
ne prawem wspolnotowym przestanki. Z tego tez powodu polski ustawodawca musiat
przeformutowac zapisy rownosciowe, czego efektem sg obecnie obowigzujace regulacje
zebrane w rozdziale pt. Rdwne traktowanie w zatrudnieniu. Kodeks pracy wyraznie zaka-
zuje dyskryminacji z takich powodow, jak ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, rasa, religia,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacja seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (art. 113).

Zasada rownego traktowania w zatrudnieniu jako podstawowa zasada
prawa pracy esccscccscse

Dyskutujac o rownych prawach i niedyskryminacji w zatrudnieniu, nalezy pamietac,
ze zasada réwnego traktowania zostata uznana przez polskiego ustawodawce za
jedna z podstawowych zasad prawa pracy. Podstawowe zasady prawa pracy okreslaja
najwazniejsze prawa i obowiazki pracownikéw i pracownic oraz pracodawcéw. Zawarta
w art. 112 Kodeksu pracy regulacja, iz ,,pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowe-
go wypetniania takich samych obowigzkow; dotyczy to w szczegélnosci rownego trakto-
wania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu” oznacza przede wszystkim, ze wszyscy pracow-
nicy odznaczajacy sie analogicznymi cechami i wykonujacy te sama prace w jednakowy
sposob maja mie¢ rowne prawa. Zasada réwnosci praw pracownikow w stosunku pracy
dotyczy sytuacji, gdy pracownicy , jednakowo” petnia ,takie same obowigzki”. Oznacza
to, ze przepis ten dopuszcza réznicowanie praw pracownikéw, ktorzy albo petnig inne
obowiazki, albo petnigc takie same obowigzki — wypetniaja je niejednakowo®. Nalezy
pamietaé, ze umieszczenie w umowie o prace (lub w innym akcie, na ktorego podsta-
wie powstaje stosunek pracy) postanowienia sprzecznego z przepisem art. 112 Kodek-
su pracy powoduje, ze postanowienia tej umowy sa niewazne. Tak wiec postanowienia
naruszajace prawo pracownika do réwnego traktowania nalezy uznac za niewazne.

Zasada réwnego traktowania, zgodnie z przepisem art. 183 § 1 Kodeksu pracy ozna-
cza, ze pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

6. A. Bydlon, Zdaniem Patistwowej Inspekcji Pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”, 2006, nr 11.
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Art. 112 Kodeksu pracy

»Pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowigzkow; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zatrudnieniu”.

Zakazane podstawy dyskryminacji

Zgodnie z art. 113 Kodeksu pracy zakazane jest roznicowanie sytuacji pracownika
w szczegolnosci z takich powodow, jak pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rasa, religia,
narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacja seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Co wazne, z uwagi
na uzycie w Kodeksie zwrotu ,w szczegdlnosci” katalog tzw. cech prawnie chronionych
(podstaw dyskryminacji) nie jest zamkniety. Oznacza to, ze osoby nieréwno potrakto-
wane przez pracodawce na podstawie innych niz przyktadowo wymienione cechy (np.
wyglad, pochodzenie spoteczne) maja réwniez prawo do skorzystania z instrumentow
prawnych gwarantujgcych zasade niedyskryminacji. Tak skonstruowany zakaz dyskrymi-
nacji jest przepisem daleko szerszym, niz nakazuje to krajom cztonkowskim Unia Euro-
pejska i gwarantuje w ten sposdb wyzszy standard ochrony przed nierownym traktowa-
niem.
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Art. 113 Kodeksu pracy
»Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-

5 E golnosci ze wzgledu na ptec¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowos¢,

przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — jest niedopusz-

czalna”.

Dyskryminacja bezposrednia

Za dyskryminacje bezposrednia uwazane jest kazde dziatanie na niekorzys¢ pra-
cownika motywowane tzw. cecha prawnie chroniong, czyli jego ptcig, wiekiem,
niepetnosprawnosciqitd. Przy dyskryminacji bezposredniej wazne jest, aby mdc poréwnac
sytuacje ofiary dyskryminacji z sytuacjq innego pracownika, ktory w poréwnywalnych
okolicznosciach nie byt, nie jest lub nie bytby potraktowany gorzej. Aby dowiedzie¢ sie, czy
dane dziatanie nosito znamiona dyskryminacji, przeprowadzi¢ nalezy prosty test — ,gdy-
by nie...”. Polega on na zadaniu pytania, czy gdyby ofiara dyskryminacji nie nosita danej
cechy prawnie chronionej (nie byta kobieta, osoba homoseksualng, niepetnosprawna
itd.), to czy bytaby potraktowana w identyczny sposob? Jesli odpowiedz na tak zadane
pytanie jest negatywna, to z duzym prawdopodobienstwem mamy prawo przypuszczac,
ze doszto do nierownego traktowania w zatrudnieniu. Nalezy pamietac¢, ze w przypadku
dyskryminacji bezposredniej dyskryminacja nie zalezy od motywacji lub zamiaru osoby
dyskryminujacej — badaniu podlega sam fakt mniej korzystnego potraktowania.
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Przyktad

Przy kierowaniu pracownikow na szkolenia podnoszace kwalifikacje zawodowe pra-
codawca pomija mtode kobiety, przewidujac, ze i tak w niedtugim czasie prawdopo-
dobnie zajda w ciaze, skorzystaja z przystugujgcego im urlopu macierzynskiego i wy-
chowawczego. Pracodawca uwaza, ze w te grupe pracownic nie warto ,,inwestowac”,
gdyz nie beda one w najblizszym czasie w petni zwigzane z firmg. W takim przypadku
mamy do czynienia zaréwno z dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, jak i z uwagi na
wiek.

Art. 1832 § 3 Kodeksu pracy

»Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mdgtby by¢ traktowany w porownywalnej sy-
tuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy”.

Dyskryminacja posrednia

Z dyskryminacjq posredniag mamy do czynienia w sytuacji, kiedy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, kryterium lub podjetego dziatania konkretna grupa pra-
cownikéw zostaje poszkodowana, a przyczyng tej nierownosci jest fakt przynalezenia
tych pracownikow do grupy spotecznej objetej szczegolng ochrong przez Kodeks pracy
(np. kobiety, mezczyzni, osoby niepetnosprawne, osoby wyznajace okreslona religie itd.).
Usprawiedliwienie dyskryminacji posredniej jest mozliwe (w odréznieniu od dyskrymi-

nacji bezposredniej, ktora nie moze by¢ usprawiedliwiona w zadnym przypadku) jedynie

przy spetnieniu $cisle okreslonego warunku — pracodawca moze uzasadni¢ dysproporcje
innymi obiektywnymi powodami. W tym miejscu nalezy zauwazyc¢, iz Kodeks pracy za-
wiera w tym zakresie istotnie zmodyfikowana definicje ,dyskryminacji posredniej”, jaka
znajduje sie w antydyskryminacyjnych dyrektywach wspélnotowych. Wedtug definicji
wspolnotowej ,,dyskryminacja posrednia zachodzi woéwczas, gdy pozornie neutralny
przepis, kryterium lub praktyka wywotuje szczegdlnie niekorzystng sytuacje oséb (...)
(danej ptci, danej rasy, pochodzenia etnicznego, wyznajacych religie lub majacych inne
przekonania, o okreslonym wieku, niepetnosprawnych, o innej orientacji seksualnej)
w stosunku do innych osob, chyba ze taki przepis, kryterium lub praktyka sa obiektyw-
nie i prawnie uzasadnione, a srodki majace stuzyc¢ osiggnieciu tego celu sq odpowiednie
i konieczne”.

Do zdiagnozowania dyskryminacji posredniej niezwykle pomocnym bedzie tzw. test
trzech pytan. Po pierwsze, zgodnie z petnym brzmieniem wspodlnotowe] regulacji w za-
kresie dyskryminacji posredniej nalezy zadac pytanie, czy dany przepis, kryterium lub
praktyka ma zgodny z prawem cel? Po drugie, powinnismy zapytac, czy srodki majace
stuzy¢ osiagnieciu tego celu sq odpowiednie oraz konieczne i czy cel nie mogtby zostad
osiggniety w inny sposob? Jesli jednak uznamy nawet (a co za tym idzie — usprawiedliwi-
my), ze taki, a nie inny sposob osiggniecia celu byt konieczny w danych okolicznosciach
i miejscu, powinnismy przejs¢ do trzeciego pytania — czy zostata zachowana zasada
proporcjonalnosci miedzy ciezarem dyskryminacji a interesem dyskryminujacego? Jezeli
cho¢ jedna odpowiedz bedzie negatywna, mozemy stwierdzi¢, ze doszto do dyskrymi-
nacji posredniej w zatrudnieniu.
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Przyktad

Pan Anram jest mtodym, wyksztatconym sikhem. Ubiega sie o prace w Ministerst-
wie Sportu i Turystyki na stanowisku specjalisty ds. promocji. Spetnia wszystkie wy-
mogi: ma dyplom wyzszej uczelni — kierunek marketing w turystyce, ukonczone kursy
z zakresu public relations, bardzo dobrze zna jezyk angielski i francuski. Na rozmowe
kwalifikacyjna przychodzi w turbanie na gtowie. Dyrektor generalny urzedu informuje
go, ze chociaz jego kwalifikacje na stanowisko specjalisty sg bardzo dobre, to bedzie
musiat dostosowac sie do urzedowego stylu ubioru i zrezygnowac z noszenia nakrycia
gtowy, gdyz regulamin pracy przewiduje jednolity stroj dla wszystkich pracownikéw.
W innym przypadku nie bedzie mogt rozpoczaé pracy w urzedzie. Pan Anram protes-
tuje, uwazajac, ze to zamach na jego wolnosc religijna. Taka sytuacja jest przejawem
dyskryminacji posredniej na gruncie religii (w tym przypadku sikhizmu), ktorej jednym
z wymagan jest obowigzek noszenia turbanéw przez mezczyzn.

Art. 1832 § 4 Kodeksu pracy

»Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja dyspro-
porcje w zakresie warunkow zatrudnienia na niekorzysc wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn
okreslonych w § 1, jezeli dysproporcje te nie moga by¢ uzasadnione innymi obiektyw-

>
V
©
L
.
QO
©
S
Q

nymi powodami”.

a4 Molestowanie

Unia Europejska, a za nig polski ustawodawca, za przejaw dyskryminacji uwaza takze
zachowania noszace znamiona molestowania. Molestowanie —zgodnie z art. 1832 § 5 pkt
2 Kodeksu pracy — to zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
albo ponizenie lub upokorzenie pracownika. Nalezy pamieta¢, ze molestowanie ma swo-
je podtoze w niecheci do cechy pracownika, ktdéra na gruncie przepisow prawa pracy
jest chroniona (pte¢, wiek, orientacja seksualna, niepetnosprawnosc itd.). Molestowa-
nie moze mie¢ charakter zarowno werbalny, jak i pozawerbalny. W przeciwienstwie do
dyskryminacji bezposredniej w przypadku molestowania nie ma potrzeby poréwnywac
sytuacji molestowanego pracownika z sytuacjg innych pracownikéw. Badaniu podlega
jedynie samo zachowanie, ktore doprowadzito do upokorzenia pracownika — nie ma
koniecznosci udowadniania zamiaru naruszenia jego godnosci lub ponizenia albo upo-
korzenia.

Przyktad

Jednym z pracownikéw firmy budowlanej na terenie wojewddztwa podlaskiego (tra-
dycyjnie zamieszkanego przez mniejszos¢ biatoruska) jest lwan — Polak narodowosci
biatoruskiej. Z powodu swojej odmiennosci religijnej, kulturowej i wschodniego akcen-
tu jest czestym obiektem szykan i zartow ze strony wspoétpracownikow — Polakow. Taka
sytuacja jest przejawem molestowania ze wzgledu na narodowos¢, czyli zachowaniem
zakazanym na gruncie przepisu art. 183 § 5 pkt 2 Kodeksu pracy.
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Art. 183 § 5 pkt 2 Kodeksu pracy
»Molestowanie — zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci

albo ponizenie lub upokorzenie pracownika”.

Molestowanie seksualne

Choc statystycznie molestowanie seksualne w miejscu pracy dotyka gtéwnie kobiety,
to kodeksowa regulacja nie rdznicuje ze wzgledu na ptec ofiar tej formy nieréwnego
traktowania. Do molestowania seksualnego moze dochodzi¢ zarowno miedzy osobami
réznej ptci (molestowanie heteroseksualne), jak osobami tej samej ptci (molestowanie
homoseksualne). Molestowanie seksualne w miejscu pracy moze przybierac¢ dwie rozne
formy: seksualny szantaz, czyli tzw. ,,cos za cos$”, lub stwarzanie nieprzyjaznych (wrogich)
warunkoéw pracy’. Zgodnie z Kodeksem pracy molestowanie seksualne jest forma dyskry-
minacji ze wzgledu na ptec¢. Warunkiem koniecznym, by stwierdzi¢, ze doszto do moles-
towania seksualnego, jest brak zgody osoby molestowanej na okreslone zachowania.
Ocena odczuwanego zachowania jest uzalezniona przede wszystkim od obiektu moles-
towania seksualnego, czyli pracownika i jego subiektywnych uczu¢. W przypadku, gdyby
akceptacja taka byta wyrazona, nie mozna mowi¢ o czynach wypetniajacych znamiona
molestowania seksualnego. Dlatego wazne jest, aby sprzeciw wobec molestujacego byt
wyrazony wyraznie i stanowczo, tak aby nie byto watpliwosci, ze dane zachowania sg
nieakceptowane i niewtasciwe w odczuciu osoby seksualnie molestowanej. Dopiero po
wyrazeniu niezwtocznego sprzeciwu wobec okreslonych zachowan mozna stwierdzi¢,
ze okreslona sytuacja byta przejawem molestowania seksualnego i mozna jg uznac za
bezprawna.

Przyktad

Dyrektor departamentu, ktory zgodnie zwewnetrznym regulaminem organizacyjnym
pracy okreslonego urzedu ma kompetencje wnioskowania do dyrektora generalnego
o awanse stanowiskowe i finansowe dla podlegtych mu pracownikow, sktada jednej ze
swoich pracownic propozycje nie do odrzucenia: ,albo wyjedzie z nim na romantyczny
weekend za miasto, albo wniosek o zmiane stanowiska na wyzsze zostanie przez niego

zaopiniowany negatywnie”.

Molestowaniem seksualnym s3 na przyktad uwagi z podtekstem seksualnym ze stro-
ny pracodawcy lub wspotpracownikéw na temat wygladu pracownika — kobiety lub
mezczyzny. Przejawem molestowania seksualnego moze by¢ rowniez umieszczanie we
wspolnym miejscu pracy (pokojach biurowych, halach produkcyjnych) kalendarzy czy
tez plakatow przedstawiajgcych akty kobiece lub meskie. Jezeli wszyscy uzytkownicy
przestrzeni biurowej nie wyrazg zgody na takie , dekoracje”, nie powinny sie one znalez¢
W miejscu pracy.

7. J. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Sopot 1999.
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Art. 183 § 6 pkt 2 Kodeksu pracy

»Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde nieakceptowane zacho-
wanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika; na
zachowanie to mogaq sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy”.

Prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace

Kodeks pracy w art. 183 zawiera szeroka definicje wynagrodzenia za jednakowa
prace lub prace o jednakowej wartosci. Za prace jednakowej wartosci uwaza sie te
prace, do ktérej wykonywania niezbedne sg poréwnywalne kwalifikacje zawodowe
i doswiadczenie, a takze niezbedne jest wtozenie w nig porownywalnego wysitku.
Pracag o jednakowej wartosci jest rowniez taka praca, z wykonywaniem ktorej wigze sie
porownywalna odpowiedzialnosc. Nalezy pamieta¢, ze w mysl zarowno prawa wspol-
notowego, jak i krajowego za wynagrodzenie uwaza sie nie tylko ,got3” pensje, jaka
pracownik otrzymuje za kazdy przepracowany miesigc. Za integralng cze$¢ wynagrodze-
nia uwaza sie réowniez wszelkie inne pozaptacowe swiadczenia (np. ubezpieczenia zdro-
wotne w prywatnej klinice, stuzbowy samochdd i telefon komorkowy itd.). Najczestszym
skutkiem nieuprawnionego réznicowania sytuacji pracownikéw w zatrudnieniu jest
uksztattowanie wynagrodzen kobiet na nizszym poziomie niz mezczyzn, pomimo ze
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wykonuja one jednakowa prace lub prace jednakowej wartosci. Sfera wynagradzania
jest obszarem stosunku pracy najbardziej podatnym na wystepowanie praktyk dyskrymi-

nacyjnych. W takich sytuacjach zawsze nalezy poroéwnac¢ wysokos¢ wynagrodzenia pra-
oo 0nt cownika, ktory twierdzi — w warunkach co najmniej uprawdopodobnienia — ze jest dys-

q D kryminowany, z wynagrodzeniami innych pracownikow zatrudnionych u tego samego
pracodawcy, na takich samych lub podobnych stanowiskach, o zblizonych kwalifikacjach

formalnych i praktycznym doswiadczeniu zawodowym®.

Przyktad

W zaktadzie pracy wprowadzono mozliwosc¢ korzystania z prywatnej, optacanej
przez firme prywatnej opieki zdrowotnej w nowoczesnej lecznicy. Przywilej ten objat
wszystkich pracownikéw oraz cztonkow ich rodzin (matzonkdéw oraz dzieci). Pracodaw-
ca zdecydowat takze o przyznaniu takiego prawa partnerom zyciowym pracownikow.
Kiedy pracujgca w firmie lesbijka poprosita o wydanie karty umozliwiajacej korzysta-
nie z opieki zdrowotnej na rzecz swojej partnerki, otrzymata odpowiedz, ze takich
sytuacji w firmie nie przewidziano, a pod pojeciem partnera zyciowego rozumie sie
osobe ptci przeciwnej. W tej sytuacji doszto do nierownego traktowania pracownika
ze wzgledu na orientacje seksualng. Nie ma bowiem w polskim systemie prawnym
instytucji partnerstwa zyciowego i dlatego tez nie mozna réznicowac pozycji prawne;j
0s0b pozostajgcych w takich zwigzkach z powodu ich orientacji seksualnej.

8. W. Cajsel, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2007.
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Art. 183 Kodeksu pracy

»§ 1. Pracownicy majq prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowga prace
lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagro-
dzenia bez wzgledu naich nazwei charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z praca,
przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od pra-
cownikéw porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,
a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku”.

Odwrocenie ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje

Z uwagi na to, ze procesy o dyskryminacje to postepowania niezwykle trudne, a srodki
dowodowe zazwyczaj nie sq dostepne ofierze nierownego traktowania, ustawodaw-
ca wspolnotowy, a za nim — polski, zdecydowat sie na wprowadzenie pewnych instru-
mentéw wzmacniajacych jej pozycje. Ustanowiona zostata requta tzw. odwroconego
ciezaru dowodu w postepowaniach o nierowne traktowanie, ktora obliguje (inaczej niz
w innych postepowaniach) pracodawce do udowodnienia, ze nie stosowat praktyk dys-
kryminacyjnych lub ze jego dziatania byty usprawiedliwione innymi waznymi powodami.
Pracownik ma obowigzek jedynie uprawdopodobni¢ fakt zaistnienia nieréwnego trakto-
wania. Wynika to wprost z regulacji art. 18%° § 1 Kodeksu pracy.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 9 czerwca 2006 roku?®

»Pracownik powinien wskazac fakty uprawdopodobniajace zarzut nierownego trak-
towania w zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze
kierowat sie obiektywnymi powodami”.

Zakaz dziatan odwetowych

Prawo antydyskryminacyjne zapewnia rowniez ochrone tym pracownikom, ktérzy
zdecydowali sie na skorzystanie z przystugujacych im instrumentéw prawnych celem
dochodzenia swoich praw naruszonych przez nierowne traktowanie. Regulacje kodekso-
we ograniczajg sie niestety jedynie do wypowiedzenia i rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia, nie obejmujgq natomiast innych rodzajow sankcji zastosowanych przez
pracodawce wobec pracownika (np. odmowa awansu, brak wytypowania na szkolenie,
zmniejszenie premii). Poziom ochrony przewidziany przez dyrektywy antydyskrymina-
cyjne jest o wiele wyzszy i obejmuje wszelkiego rodzaju negatywne traktowanie.

Art. 183¢ Kodeksu pracy

»Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia za-
sady rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze stanowic przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowie-
dzenia”.

9. III PK 30/06, OSNP z 2007 Nr 11-12, poz. 160.
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Zakaz zachecania do dyskryminacji

Dziatania w postaci zachecania kogos do dyskryminacji innej osoby ze wzgledu na jaka$
jej ceche (pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase itd.) sy uznane przez prawo réwnosciowe
(zarowno krajowe, jak i wspdlnotowe) za forme dyskryminacji. Zachecajacym lub
wydajagcym polecenie moze by¢ przetozony, ale takze inna osoba dziatajagca w ra-
mach swoich kompetencji (np. dyrektor wydziatu). Dziataniem zabronionym jest sam
akt zachecania badz wydawania polecenia nakazujacego zachowanie dyskryminujace,
niezaleznie od tego, czy zachowanie to miato miejsce czy tez nie. W przypadku zachecania
do dyskryminacji polski Kodeks pracy zapewnia duzo szerszg ochrone, gdyz uznane za
bezprawne sg zachowania zachecajace, w odréznieniu od regulacji wspoélnotowych,
ktére za sprzeczne z zasada niedyskryminacji uznaja dopiero zachowania polegajgce na
zmuszaniu do dyskryminacji.

Art. 1832 § 5 pkt 1 Kodeksu pracy
»Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze dziatanie polegajace na

zachecaniu innej osoby do naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu”.

Dyskryminacja przez asocjacje. Btedne przypisanie cechy prawnie
chronionej
Nie ulega dyskusji, ze dyrektywy antydyskryminacyjne oraz Kodeks pracy za osoby chro-
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nione przed nierownym traktowaniem uznaja tzw. nosicieli cech prawnie chronionych
— osoby niepetnosprawne, wyznajace konkretnga religie, osoby o okreslonej orientacji
ool seksualnej czy o konkretnym kolorze skory. Nalezy jednak podkresli¢, ze nie ma zadnych

q E prawnych ograniczen, aby za osoby objete ta ochrong uznad takze tych, ktoérzy tylko
w jakis sposdb powiagzani sg z tymi cechami, nie bedac osobiscie przedstawicielami grup

spotecznych wymienionych w przepisach. Taki typ dyskryminacji przybiera postac dyskry-
minacji poprzez asocjacje. Ochrona nie ogranicza sie wiec wytacznie do bezposrednich
ofiar dyskryminacji, ale do wszystkich tych, ktorzy udzielaja im wsparcia lub pomagaja we
wnoszeniu skarg i wszczeciu postepowania. Dyskryminacja przez asocjacje moze zaistniec
w szczegolnosci w przypadku tych cech, ktore na , pierwszy rzut oka” nie sg widoczne,
czyli np. wyznawana religia, przekonania polityczne czy orientacja seksualna. Co wazne,
pod uwage bedzie brany zamiar i motywacja stosujacego dyskryminacyjne praktyki, jak
rowniez ich skutek, a nie fakt prawdziwosci cech dyskryminowanego pracownika. Ofiara
dyskryminacji nie musi zatem sama posiada¢ danej cechy. Wystarczy, ze uwaza sie ja za
przedstawiciela dyskryminowanej grupy lub jest w jakis sposdb z nig kojarzona®°.

Przyktad

Niezatrudnienie ubiegajacej sie o prace osoby ze wzgledu na to, ze opiekuje sie
ona starsza matka i istnieje prawdopodobienstwo, ze pracownik bedzie czesto
korzystat z kroétkich nieplanowanych urlopéw celem zajmowania sie schorowanym
rodzicem (dyskryminacja bezposrednia) lub szyderstwa i niewybredne zarty ze strony
wspotpracownikow wobec pracownika przyjaznigcego sie z muzutmaninem (dyskrymi-
nacja w formie molestowania).

10. K. Smiszek, Unijne standardy ochrony przed dyskryminacjq, ,Gazeta Prawna’, 13 wrze$nia 2007.
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Wyjatki od zasady rownego traktowania niestanowigce dyskryminacji

Prawo antydyskryminacyjne nie jest zbiorem przepisow obowigzujacych bezwzglednie
w kazdej sytuacji. Przewidziane sg pewne wyjatkowe sytuacje, w ktorych niezastoso-
wanie norm réwnosciowych nie stanowi dyskryminacji. Nalezy pamietac, ze wyjatki od
ogolnej zasady réwnego traktowania pracownikow powinny by¢ interpretowane bardzo
wasko. Z uwagi na ograniczone mozliwosci szczegdétowej prezentacji dozwolonych praw-
nie wyjatkow od zasady rownego traktowania, ponizej przedstawione zostaty orzecze-
nia Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci oraz hipotetyczne przyktady ilustrujace te
wyjatki.

Art. 183° Kodeksu pracy
»§ 2. Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania polegajace

na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art.
183 § 1, jezeli jest to uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywa-
nia lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikow,

3) stosowaniu srodkow, ktore réznicuja sytuacje prawna pracownika ze wzgledu
na ochrone rodzicielstwa, wiek lub niepetnosprawnos$¢ pracownika,

4) ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikow, zasad wyna-

gradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych — z uwzglednieniem kryterium stazu pracy. AR

§ 3. Nie stanowia naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich
lub znacznej liczby pracownikow wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich pracownikow faktycznych
nierownosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Roéznicowanie pracownikéw ze wzgledu na religie lub wyznanie nie stanowi
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, jezeli w zwigzku z rodzajem
i charakterem dziatalnosci prowadzonej w ramach kosciotow i innych zwigzkéw wyzna-
niowych, a takze organizacji, ktorych cel dziatania pozostaje w bezposrednim zwigzku
z religia lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione
i usprawiedliwione wymaganie zawodowe”.

Orzeczenie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci*

»Ograniczenia w dostepie mezczyzn do zawodu potoznej (w pewnych, bardzo scisle
ograniczonych warunkach — przyp. autora) s3 zgodne z dozwolonymi wyjatkami od
zasady rownego traktowania, biorac pod uwage fakt, ze ,,0sobista wrazliwo$¢” moze
odgrywac wazna role w relacji potozna (potozny) — pacjentka”.

11. 165/82 Commission v. UK, ECR 3431.



L

CZES(fg;DYSKRYN”NAC]AWN“E]SCU PRACY <0ooooooooooooooooooooooooooooooooo

Przyktad

Wtasciciel hurtowni poszukuje pracownikow na stanowisko magazyniera, do ktore-
go obowigzkéw bedzie nalezat miedzy innymi zatadunek i wytadunek towarow. Z uwa-
gi na to, ze ciezar towarow bedzie wiekszy niz ten okreslony w rozporzadzeniu Rady
Ministrow z dnia 10 wrze$nia 1996 roku w sprawie wykazu prac szczegolnie ucigzliwych
lub szkodliwych dla zdrowia kobiet?, w procesie rekrutacji odrzucit z géry wszystkie
kandydatury kobiet. Zatrudnienie bowiem ktorejkolwiek z nich bytoby sprzeczne z pra-
wem.

Orzeczenie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci's

Wyrazona w art. 2 ust. 3 dyrektywy 76/207/EWG reguta pierwszenstwa norm
ochronnych ze wzgledu na cigze i macierzynstwo przed nakazem réwnego traktowa-
nia nie moze prowadzi¢ do dyskryminowania kobiet. W rezultacie art. 2 dyrektywy
w powigzaniu z art. 1 i 5 zabrania zwolnienia z pracy kobiety w cigzy zatrudnionej na
czas nieokreslony do wykonywania pracy nocnej (w charakterze pielegniarki), nawet

jezeli obydwie strony nie wiedziaty o stanie cigzy w chwili zawierania umowy*.

Przyktad

Stowarzyszenie dziatajace na rzecz promowania swieckosci panstwa poszukuje pra-
cownika z doswiadczeniem w pracy w organizacji pozarzagdowej, ktérego zadaniem
bedzie, oprocz prowadzenia codziennych prac biurowych, takze przygotowywanie
materiatow dydaktycznych i projektéw tresci wystapien publicznych cztonkéw zarzadu.

ender Index

q L| Jako jeden z kandydatow zgtosit sie mezczyzna, ktory w swoim zyciorysie ujawnit, ze

od wielu lat dziata jako jeden z liderow w przykoscielnej grupie, w miejscowej parafii
rzymsko-katolickiej. Organizacja nie zdecydowata sie na przyjecie go do pracy wtasnie
z uwagi na fakt silnego zaangazowania w ruch religijny, ale tym samym nie dopuscita
sie dyskryminacji w zatrudnieniu z uwagi na zaistnienie kontratypu z art. 183%° § 4 Ko-

deksu pracy.

Ciekawym wyjatkiem od zasady niedyskryminacji sg tzw. uprzywilejowania wyrow-
nawcze, czyli preferencyjne traktowanie oséb nalezgcych do niedoreprezentowanej gru-
py spotecznej, w celu przyspieszenia eliminacji nierownosci wystepujacych w praktyce.
W prawie rownosciowym funkcjonuje kilka instytucji, ktérych celem jest wspieranie osob
uposledzonych spotecznie i ekonomicznie z racji posiadania cechy prawnie chronione;j.

Dyskryminacja pozytywna

— stosowanie kryteridw, np. selekcyjnych, ktore oparte sq przede wszystkim na kon-
kretnej cesze, tzn. rasie, ptci, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej itd., a nie na
konkretnych kwalifikacjach, niezbednych do wykonywania danego zajecia. Kryteria te
wptywaja na przyznanie preferencji tylko i wytacznie z tytutu posiadania danej cechy.

12. Dz. U. Nr 114, poz. 545 z pézn. zm.

13. C-421/92 Gabriele Habermann-Beltermann v. Arbeiterwohlfahrt, Bezirksverband Ndb./Opf., ECR 1994, I-1657.

14. Za: T. Binczycka, Ochrona kobiet w cigzy i w okresie macierzytistwa w prawie wspélnotowym i w polskim ustawodawstwie
pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”, 1998, nr 5.
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Akcja pozytywna

— dziatania podejmowane w celu zwiekszenia reprezentacji danej grupy w konkret-
nej dziedzinie (np. zatrudnieniu), w przypadku gdy statystyki ujawnity niedorepre-
zentowanie tej grupy. Akcja pozytywna moze polega¢ m.in. na zapewnieniu pewnych
utatwien, ktore wychodza naprzeciw konkretnym potrzebom przedstawicieli i przed-
stawicielek okreslonych grup — zaoferowanie odpowiednich swiadczen, zorganizowa-
nie odpowiednich szkolen zawodowych dla 0sob z tych grup w celu zachecenia ich do
ubiegania sie o stanowiska w obszarach zawodowych, gdzie s niedoreprezentowani.

Akcja afirmatywna

— podobnie jak akcja pozytywna — podejmowanie dziatarn majacych na celu pod-
niesienie stopnia reprezentacji danej grupy spotecznej w okreslonym obszarze eko-
nomicznym, spotecznym lub politycznym, czyli w tych dziedzinach, z ktérych grupy te
byty historycznie wykluczane. W amerykanskiej typologii jest uwazana za dziatanie
podobne do dyskryminacji pozytywne;j.

Obowiagzek informowania o przepisach antydyskryminacyjnych

Kodeks pracy naktada na pracodawce obowigzek poinformowania pracownikow
o przepisach réwnosciowych. Nie ma przeszkdd, aby tekst przepiséw dotyczacych réw-
nego traktowania w zatrudnieniu przyjat postac zatacznika do regulaminu pracy, co
stworzy bardzo realne szanse zapoznania sie pracownikow i pracownic z tymi regulac-

jami. Najprostszymi i najbardziej efektywnymi metodami informowania pracownikéw

o przepisach antydyskryminacyjnych jest m.in. rozestanie poprzez e-mail (z zgdaniem
potwierdzenia otrzymania wiadomosci) tekstu regulacji, zorganizowanie szkolenia lub
spotkania w zaktadzie pracy na temat zasady rownego traktowania.

Art. 94* Kodeksu pracy

»Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réwnego trak-
towania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie
zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych przepiséw w inny sposob
przyjety u danego pracodawcy”.
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crzysztof SMISZEK

Mobbing w zatrudnieniu

Przyczyny powstawania

Mobbing postrzegany jest jako forma przemocy, a niektdrzy specjalisci wrecz okreslaja
go jako terror psychiczny w miejscu pracy. Najczesciej rozrdznia sie trzy najwazniejsze
czynniki sprzyjajgce powstawaniu mobbingu: zta organizacja pracy przedsiebiorstwa, re-
lacje przetozonego z zespotem oraz relacje w samym zespole pracownikow?. Zta organi-
zacja pracy w przedsiebiorstwie to jedna z najczestszych przyczyn powstawania sytuacji,
ktére w mysl przepiséw prawa mogq wyczerpywac znamiona mobbingu. Wiekszos¢
badan wykazata?, ze w przebadanych zaktadach pracy organizacja pracy byta zta, a sze-
fostwo albo bezradne, albo niezainteresowane tym stanem rzeczy. Nieczytelne reguty
oceniania, brak sprecyzowanych wymagan, niejasne reguty gry spotecznej sprzyjaty
powstawaniu mobbingu3. Dezorganizacja przedsiebiorstwa stanowi czynnik stresotwor-
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czy takze z powodu nieprecyzyjnego opisania poszczegolnych stanowisk pracy, w tym
braku okreslenia zakresu obowigzkéw pracowniczych.
Przyczynami powstawania tej formy przemocy moze byc¢ takze wprowadzanie wczesniej

q E nieprzewidzianych zmian w przedsiebiorstwie, jak na przyktad ciecia budzetowe czy
zmiana profilu dziatania danego zaktadu pracy, kultura organizacji, nieprzyjazny klimat,
stresujacy rodzaj pracy. ,Zewnetrznymi” przyczynami pojawiania sie mobbingu moga
rowniez byc czynniki spoteczne — poziom przestepczosci (np. stwierdzono, ze w krajach
o wysokim wskazniku zabojstw przypadki wystepowania przemocy w pracy s czestsze
niz w krajach o nizszym wskazniku), zmiany ekonomiczne (gospodarka o charakterze
globalnym wymusza restrukturyzacje przedsiebiorstw — jest to warunek sprostania
konkurencji i utrzymania sie na rynku, ale wywotuje napiecia w srodowiskach pracow-
niczych, szczegolnie w tych, ktorym grozi redukcja zatrudnienia), szybko postepujace
zmiany spoteczne (zubozenie spoteczenstwa, obnizenie poziomu nauczania, brak nad-
zoru nad dorastajgcq mtodziezg, migracje ze wsi do miast, zanikanie wielopokoleniowe-
go modelu rodziny, wzrastajacy wskaznik rodzin niepetnych), wzrost liczby imigrantéw
iimigrantek (tu chodzi przede wszystkim o bogate kraje Unii Europejskiej), ktory pociaga
za soba rozwdj szarej strefy w gospodarce?.

1. J. Marciniak, Praca bez mobbingu, materialy informacyjne projektu ,,Gender Index”, realizowanego ze $rodkéw Inicja-
tywy Wspolnotowej EQUAL.

2. Leyman, 1990.

3. K. Kmiecik-Baran, J. Rybicki, Mobbing - zagrozenie wspélczesnego miejsca pracy, Gdansk 2004.

4. W. Matuszynski, O Zrédlach i sposobach przezwycigzania mobbingu w organizacji, referat wygloszony na VIII Ogélnopol-
skiej Konferencji Etyka w Zyciu gospodarczym 13 maja 2004 roku w Lodzi, zorganizowanej przez Salezjanska Wyzsza Szkole
Ekonomii i Zarzadzania w Lodzi.
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Dla pracodawcy mobbing w jego zaktadzie pracy ma przede wszystkim wymiar
ekonomiczny. Czeste nieobecnosci pracownika/ pracownicy w pracy spowodowa-
ne przypadtosciami zdrowotnymi na tle nerwowym, dezorganizacja pracy, mniejsza
wydajnos¢ pracy ofiary terroru psychicznego to tylko nieliczne — spowodowane mob-
bingiem — realne konsekwencje finansowe ponoszone przez pracodawce. Kosztownym
skutkiem mobbingu dla pracodawcy jest takze utrata lub naruszenie dobrego wizerunku
firmy, np. w przypadku nagtosnionego medialnie procesu sagdowego, ktéry moze byc
bardziej bolesny niz koniecznos¢ poniesienia, w razie przegrania postepowania, wydat-
kéw zwigzanych z realizacja sadowego orzeczenia. Czesta rotacja kadry pracowniczej
spowodowana stresem zwigzanym z mobbingiem niewatpliwie pocigga za soba réwniez
koniecznosc¢ poniesienia dodatkowych naktadow na przygotowanie i wdrozenie nowych
pracownikow/ pracownic do prawidtowego wykonywania przez nich pracy.

Definicja

Prawne zdefiniowanie mobbingu pojawito sie w systemie polskiego prawa dopiero
1 stycznia 2004 roku. Nalezy pamieta¢, ze z uwagi na wielowatkowos¢ znamion mob-
bingu i niezwykta trudno$é¢ w precyzyjnym jego okresleniu niemozliwe wydaje sie wy-
pracowanie idealnej i wyczerpujacej definicji kodeksowej. Jednym z wazniejszych ele-
mentow definicji mobbingu s3 uporczywos$¢ i dtugotrwatos¢ dziatan skierowanych
przeciwko pracownikowi/ pracownicy. Oznacza to, iz za mobbing nie mogg zosta¢ uz-
nane zachowania jednorazowe, niezaleznie od tego, czy wypetniaja one pozostate ce-

chy niezgodnego z prawem dziatania. Kodeks pracy nie okresla wyraznie okresu czasu,
ktérego uptyniecie automatycznie pozwalatoby zakwalifikowaé dane zachowanie jako Yyt
mobbing. W literaturze przedmiotu czesto pojawia sie okres sze$ciu miesiecy, cho¢ tak

naprawde kazdy przypadek nalezy z pewnoscia rozpatrywac indywidualnie. Na gruncie

kodeksowej definicji mobbingu nalezy stwierdzi¢, ze zjawisko to moze funkcjonowac

nie tylko w relacji przetozony-pracownik, ale réwniez pomiedzy wspotpracownikami.

Osobami mobbingujgcymi moga by¢ réwniez inne osoby, niezwigzane w sposéb formal-

ny z zaktadem pracy: klienci, dostawcy itp. Niezgodne z prawem dziatania stosowane

przez mobbera to nekanie, zastraszanie, ponizanie i oSmieszanie.

Art. 943 § 2 Kodeksu pracy

»Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub za-
straszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikow”.
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Wyrok Sadu Najwyzszego

»,Doswiadczenie zyciowe pozwala mniema¢, ze zapewnienie przez pracodawce
pracownikowi stanu dobrego samopoczucia jest niewymierne i niedajgce sie zobiek-
tywizowac. Jednemu pracownikowi dobre samopoczucie zapewni samo posiadanie
miejsca pracy, inny moze pozosta¢ wiecznym malkontentem, gdyz jest to kwestia
cech charakteru, na ktore pracodawca nie ma wptywu. Za brak satysfakcji pracow-
nika, przy dziataniu pracodawcy w granicach prawa (...), nie moze wiec pracodawca
ponosi¢ odpowiedzialnosci z art. 24 § 1 k.c. Takze stres jest wtasciwoscig osobniczg
i niewymiernga, przeto nie mozna uznac, ze wystosowanie przez pracodawce do powo-
da pism w okresie zwolnienia lekarskiego naruszato jego dobra osobiste”s.

Mobbing a dyskryminacja

Cecha wspodlng obu szkodliwych zjawisk jest zapewne ich cel, a mianowicie pogor-
szenie sytuacji pracowniczej konkretnej osoby lub grupy oséb. Fundamentalna roznica,
ktora nakazuje w sSwietle prawa oddzieli¢ mobbing od dyskryminacji, jest fakt, ze
dziatania dyskryminacyjne sg motywowane tzw. cechami prawnie chronionymi (np. pte¢,
wiek, niepetnosprawnosc, rasa, religia, narodowosc itd.). W przypadku mobbingu za
bezprawne nalezy uznac dziatania (uporczywe i dtugotrwate), ktére nie musza byc efek-
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tem niecheci lub uprzedzen wobec ofiary noszacej konkretng ceche. Mobbing ma na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu

wspotpracownikéw. Mobbing nie moze dotyczy¢ kandydata/ kandydatki na pracownika,
i ktory ubiega sie o zatrudnienie, gdyz warunkiem koniecznym zaistnienia mobbingu

q B jest dtugotrwatosc¢ bezprawnych dziatan. Jedna z najwazniejszych réznic dyskryminacji
i mobbingu jest ciezar dowodu. Jak wspomniano wczesniej (w artykule mojego autors-
twa Dyskryminacja w zatrudnieniu w niniejszym podreczniku), ciezar udowodnienia,
ze nie doszto do dyskryminacji, spoczywa na pracodawcy. Pracownik/ pracownica ma
obowigzek jedynie uprawdopodobnic¢ fakt zaistnienia nieréwnego traktowania. Ciezar
dowodu, ze doszto do jakiejkolwiek przemocy psychicznej (mobbingu) wobec pracowni-

ka/ pracownicy, spoczywa na nim/ na niej.

5. Wyrok Sadu Najwyzszego z 25 sierpnia 2003 roku, I PKN 330/02 niepublikowany, skroty za: M. Gladoch, Mobbing a pra-
ca pod kierownictwem pracodawcy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”, 2006, nr 4.
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Propozycje wewnqtrzzaktadowych regulacji
antydyskryminacyjnych i antymobbingowych

Zgodnie z obowigzujacym prawem antydyskryminacyjnym pracodawcy zobowigzani
sg do skutecznego przeciwdziatania dyskryminacji. Podobne zobowigzania naktadaja na
pracodawce rowniez regulacje antymobbingowe. Regulacje te naktadajg takze obowigzek
skutecznego rozwigzywania juz zaistniatych probleméw zwigzanych z nierownym trak-
towaniem lub mobbingiem. Z natozonego na pracodawce ustawowego obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingu w zatrudnieniu wynika, ze jest on odpowie-
dzialny za wystgpienie w zaktadzie pracy wszelkich przejawéw nieréwnego traktowania
oraz mobbingu. Tak wiec to przede wszystkim w interesie samego pracodawcy jest wpro-
wadzenie takiej wewnetrznej polityki, ktéra w sposob efektywny i skuteczny zapobiegnie
mozliwosci pojawienia sie zwigzanych z dyskryminacjg roszczen pracownikow/ pracow-
nic przeciwko niemu. Dobrze opracowane wewnatrzzaktadowe regulacje antydyskry-
minacyjne i antymobbingowe s3 takze wazkim argumentem w ewentualnym sadowym

sporze o nierowne traktowanie, toczagcym sie pomiedzy pracownikiem a pracodawca.

Forma wewnatrzzaktadowych procedur antydyskryminacyjnych i antymobbigowych nie
jest nigdzie prawnie okreslona. Wydaje sie, ze powinna by¢ ona dostosowana do in-
dywidualnych potrzeb kazdego zaktadu pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem takich
czynnikow, jak liczba zatrudnionych pracownikow/ pracownic, warunki wykonywania
przez nich pracy, stopien zréznicowania pracownikow/ pracownic pod wzgledem pfci,
rasy, pochodzenia etnicznego, narodowosci itd. (z zastrzezeniem zakazu zbierania
i przetwarzania tzw. danych wrazliwych). Najprostsza i zarazem najbardziej efektywna
oraz przejrzystg forma takiej regulacji jest osobny regulamin (procedura) antydyskrymi-
nacyjny i antymobbingowy. Procedura ta powinna znalez¢ nalezne miejsce w systemie
wewnetrznych aktow prawnych zaktadu pracy jako formalne i praktyczne odniesienie
do ustawowego obowiazku przeciwdziatania zjawiskom prawnie zabronionym, jakimi sg
nieréwne traktowanie i mobbing.

Przyktadowy regulamin antydyskryminacyjny i antymobbingowy przedstawiony jest
na stronie 129 niniejszego podrecznika.

Art. 943 § 1 Kodeksu pracy
»Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi”.
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Odpowiedzialnosc za dyskryminacje i mobbing

Prawo antydyskryminacyjne przewiduje mozliwos¢ ubiegania sie przez ofiare nierow-
nego traktowania o odszkodowanie. Przepisy wyznaczajq jedynie dolng granice tego
odszkodowania, jaka jest minimalne wynagrodzenie za prace, okreslone odrebnymi
przepisamit. Prawo nie ustala gornej granicy kwoty odszkodowania. Naruszenie zakazu
dyskryminacji stanowi zatem samodzielng podstawe roszczen zwigzanych z ochrong za-
trudnienia, ktora moze by¢ powotana zaréwno w czasie trwania stosunku pracy, jak i po
jego zakonczeniu.

Art. 1834 Kodeksu pracy
,Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w zatrud-
nieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagro-
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dzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw”.

e oveveoossss Pracownik lub pracownica, u ktérego mobbing wywotat rozstroj zdrowia (np. nerwica,
1' D D depresja, schorzenia psychosomatyczne), ma prawo dochodzi¢ od swojego pracodawcy
zados$c¢uczynienia za doznang krzywde. Innymi stowy, zado$¢uczynienie przystuguje nie
za samo stosowanie mobbingu, ale za jego nastepstwa w postaci uszczerbku na zdrowiu.
W przeciwienstwie do odszkodowania za dyskryminacje, w przypadku mobbingu nie

zostata okreslona dolna granica zados$¢uczynienia za rozstroj zdrowia.

Art. 943 § 3 Kodeksu pracy

»Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od
pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznana
krzywde”.

W przypadku mobbingu pracownik/ pracownica ma prawo do rozwigzania stosunku
pracy. Oswiadczenie o rozwigzaniu stosunku pracy powinno nastapic¢ na pismie z poda-
niem przyczyny, czyli doznania mobbingu. W takiej sytuacji pracownik/ pracownica ma
prawo do dochodzenia odszkodowania, ktére — odmiennie niz w przypadku dochodze-
nia zados¢uczynienia za krzywde doznang w wyniku mobbingu — nie moze byc¢ nizsze od
minimalnego wynagrodzeniaZ2.

1. W kwietniu 2007 roku w Ministerstwie Pracy i Polityki Spolecznej przygotowany zostal projekt ustawy o réwnym trakto-
waniu, w duzym stopniu opierajacy sie na dyrektywach réwno$ciowych Unii Europejskiej i poprzednich projektach ustawy
o rownym statusie kobiet i mezczyzn, proponujacy m.in. zniesienie ustawowego ograniczenia wysokosci odszkodowania za
dyskryminacje.

2. M. T. Romer, Mobbing i jego konsekwencje, ,,Prawo Pracy”, 2005, nr 12.
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Art. 943 Kodeksu pracy

»8 4. Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Wy"

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno nastapic na
pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej rozwigzanie umo-
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Elastyczne kobiety na rynku pracy

Elastyczne formy pracy sg dzis powszechnie promowane i podkresla sie ich rézno-
rodnosc. Wskazuje sie, ze pomagaja kobietom utrzymac sie na rynku pracy, a pra-
codawcom dostosowac sie do wymogow zmian spotecznych, takich jak dzielenie sie
obowigzkami domowymi miedzy kobietami a mezczyznami czy dzielenie rodzicielstwa
i pracy zarobkowej bez szkdd emocjonalnych i ekonomicznych. Podkresla sie nie tylko,
ze rozwigzania te sg korzystne dla kobiet, ale takze ze zyskujg na tym pracodawcy, kto-
rzy godza sie na dostosowanie czasu i formy pracy do sytuacji rodzinnej. Warto jednak
pamietad, ze oprdcz zalet elastyczne formy zatrudnienia majg rowniez wady, zwtaszcza
jesli spojrzymy na to z perspektywy pracownika czy pracownicy.

Wspodtczesny rynek pracy probuje dostosowad sie do zmian spotecznych. Zmiany
zwigzane z jego uelastycznieniem polegajq przede wszystkim na znalezieniu i wpro-
wadzeniu takich metod pracy, ktére zapewnig rownowage miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym. Wynika to m.in. z tego, Zze to gtownie kobiety musza rozstrzygna¢ dyle-
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e e aaee mat, jak pogodzi¢ sfere domowg z zawodowg, poniewaz tradycyjny podziat rél wtasnie
1' D E na nie naktada wiekszos¢ obowigzkéw domowych. Oczekuje sie, ze to kobieta zajmie
sie domem i dzie¢mi, a jednoczesnie bedzie pracowac zarobkowo na takich samych za-
sadach jak mezczyzna. W efekcie musi podota¢ dwém réwnolegtym etatom, ktérych
taczenie wymaga karkotomnych wysitkdw. Obcigzenie podwojnymi obowigzkami stawia
kobiety pracujace zawodowo w gorszym potozeniu. Skutkiem tych nieréwnych szans jest
niski wskaznik zatrudnienia kobiet, wyzszy wskaznik bezrobocia czy zjawisko biernosci
zawodowej. Jednoczesnie widoczne s3 tendencje do niechetnego zatrudniania kobiet
w wieku rozrodczym z obawy, ze urodza dziecko, co moze spowodowac¢ brak ciagtosci
pracy czy brak dostatecznego zaangazowania w sprawy firmy. Kobieta jest mniej cenio-
nym pracownikiem, czego dowodem moze by¢ niski wskaznik zatrudniania kobiet na

wysokich stanowiskach czy ich nizsze ptace.

Praktyki antydsykryminacyjne

W odpowiedzi na zmiany spoteczne, w wyniku ktérych kobiety chca na réwni z mez-
czyznami uczestniczy¢ w rynku pracy, zaczeto szukac i promowac pozytywne praktyki
antydyskryminacyjne. Przede wszystkim zidentyfikowano zrodta gorszej sytuacji kobiet
na rynku pracy. Wedtug raportu przygotowanego w ramach programu finansowanego
przez Unie Europejska Elastyczny pracownik. Partnerska rodzina> mozna wyroznic kilka
czynnikéw, ktére powodujg problemy z godzeniem zycia rodzinnego z zawodowym:

1. Wedlug Gléwnego Urzedu Statystycznego w styczniu 2006 roku liczba bezrobotnych zarejestrowanych w Polsce

w urzedach pracy wynosita 2866,7 tysiecy osob, wéréd ktérych kobiety stanowily 1517 tys.

2. Raport Réwnowaga praca-Zycie w aspekcie polskiego rynku pracy pod redakcja Cecylii Sadowskiej-Snarskiej zostal
opracowany w 2005 roku przez Wyisza Szkole Ekonomiczng w Bialymstoku.
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e staba aktywnos¢ mezczyzn w wykonywaniu obowigzkéw rodzinnych,
e niedoskonaty system opieki nad dzie¢mi,
® brak dostatecznego wykorzystania elastycznych form pracy.

W efekcie kobiety probuja godzi¢ zycie zawodowe z rodzinnym na dotychczasowych
warunkach (co moze zaowocowac niska efektywnosciag w pracy, wysokimi kosztami
dla rodziny i kobiety) lub sg dtugotrwale wytaczone z rynku pracy (co moze wigzac sie
z trudnosciami dla firm, ktére stoja przed koniecznoscia zapewnienia zastepstwa za pra-
cownika nieobecnego w pracy lub poradzenia sobie z dezaktualizacjg kwalifikacji zawo-
dowych). Priorytetem stato sie wiec wypracowanie sposobu taczenia zycia prywatnego
z zawodowym.

Work Life Balance

W wielu krajach pojawity sie inicjatywy w postaci specjalnych programow dziatania
pod nazwa Work Life Balance (rbwnowaga praca-zycie). Waznym ich elementem jest
elastycznosc nie tylko w zakresie organizacji czasu pracy, ale i zatrudnienia. Za Work Life
Balance kryje sie réwniez specyficzna filozofia, ktéra ktadzie nacisk na zdrowy, wtasciwy
stosunek do wykonywanej pracy i zycia prywatnego.

Jednym z panstw, ktoére kwestie rdwnowagi miedzy praca a domem traktujg powaznie,
jest Wielka Brytania. Rzadowy program zostat tam wprowadzony w marcu 2000 roku
i od tego czasu systematycznie bada sie stosunek pracodawcéw do idei rownowagi
zyciowo-zawodowej, a raz do roku nagradza sie firmy sprzyjajace filozofii Work Life Ba-
lance. Na przyktad w 2002 roku nagrodzono brytyjski oddziat Microsoftu, ktéry w ramach

swojej polityki zacheca pracownikéw i pracownice do przebywania w biurze wytacznie T Y
w godzinach 9.00-17.30, a takze do spedzania wieczoréw w sposéb niezwigzany z praca 1'
zawodowa3.

W Polsce programy w ramach Work Life Balance traktowane s3 zazwyczaj jako forma
zwiekszenia wydajnosci pracy w firmie. Organizowane s3 szkolenia, na ktérych podkresla
sie psychologiczne czy wrecz duchowe motywy praktykowania rownowagi. Uzywa sie
takich okreslen, jak ,réwnowaga miedzy miec¢ a by¢” czy ,poszukiwanie harmonii”.
Z programow czesci warsztatow mozna sadzi¢, ze adresowane sg do oséb zmeczonych
zbyt aktywna praca lub nieradzacych sobie z wolnym czasem4. Metody tej nie wykorzy-
stuje sie raczej w walce z nierownoscia ptci na rynku pracy; skupia sie ona na osobach
juz pracujacych.

Elastyczne formy pracy

Problem nieréwnej pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy nalezy traktowac¢ komplek-
sowo i réwnoczesnie dziata¢ na wielu ptaszczyznach. Jedna z nich jest pomyst elastycz-
nych form zatrudnienia jako proby znalezienia rownowagi miedzy zyciem zawodowym
i niezawodowym. Elastycznos¢ dotyczy ptaci czasu oraz mobilnosci sity roboczej. Wigze
sie rowniez z aspektami nieekonomicznymi — na przyktad sktonnoscig cztowieka do
przystosowywania sie do zmieniajgcych sie warunkow rynkowychs.

3. Zob. www.bizensnet.pl (stan na 17.03.2006).

4. Cytaty i opis szkolen na podstawie materialéw reklamowych Instytutu Rozwoju Biznesu.

5. W dyskusji na temat elastycznego rynku pracy, przeprowadzonej na antenie Polskiego Radia w kwietniu 2004 roku,

dr Bogna Gawroniska-Nowak z Uniwersytetu L6dzkiego zwrdcita uwage na aspekty spoteczno-kulturowe czy psychologicz-
ne, ktére moga odgrywa¢ kluczows rol¢ w okresleniu sytuacji kobiet na rynku pracy.
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Tak zwana mobilna sita robocza (flexible workforce) moze pozytywnie przystuzyc sie
kwestiom zwigzanym z réwnoscig ptci w rodzinie. Istniejg dwa modele mozliwego wptywu
na zmiany spoteczne poprzez prace z domu i wirtualne organizacje (firmy z siedziba
w miejscu zamieszkania i tym podobne). Pierwszy model zaktada, ze te zmiany prowadza
do relokacji (przemieszczenia) bezptatnej pracy domowej oraz do zréwnania rél kobiety
i mezczyzny w domu. Opiera sie na przekonaniu, ze wirtualne organizacje zapewnia
wieksza elastycznos¢ w taczeniu pracy z zyciem rodzinnym, zapewnig mozliwos¢ ptatnej
pracy osobom, ktére takiej pracy nie podejmowaty zajete obowigzkami domowymi. Tego
typu praca moze utatwic reintegracje pracy i rodziny, ktére oddzielono podczas rewolugji
przemystowej. Ponadto zmiana miejsca zatrudnienia jednego partnera, wymagajgca wy-
jazdu do innego miasta, nie utrudni zycia drugiej osobie, ktéra moze wykonywad prace
na odlegtos¢ dzieki nowym technologiom®.

Drugi model moze miec¢ jednak negatywne skutki wynikajace z elastycznych form
pracy. Na przyktad praca wykonywana w domu moze pogtebic istniejgce nierownosci,
poniewaz pracodawcy nie beda zapewnia¢ pracownikom ,,domowym” takich dodat-
kéw i ubezpieczen jak osobom pracujagcym w biurze. Ponadto to gtownie kobiety beda
decydowacd sie na wykonywanie pracy w domu, by pogodzi¢ obowigzki zawodowe
z rodzinnymi, podczas gdy mezczyzni zostang w biurze.

Zalety elastycznych form pracy dla kobiet

Istnieje wiele sprawdzonych praktyk, ktére maja dostosowac rynek pracy do oczekiwan
spotecznych. Oto niektoére z nich:
L esccccsssces - Flexi-time (elastyczny czas) — umozliwia pracownikom i pracownicom wybor czasu

1, D L| pracy poza uzgodnionymi okresami kontaktowymi. Pracownicy moga rozpoczynag,

konczy¢ i wykorzystywac przerwy w dowolnym momencie kazdego dnia. Ta prakty-
ka jest szczegdlnie wazna dla matek karmiacych piersia.
- Staggeret hours (niejednoczesny rozktad godzin pracy) — oznacza, ze pracownicy
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i pracownice moga rozpoczynac i konczy¢ prace w ustalonym czasie. Umozliwia to
pracodawcom wydtuzenie godzin funkcjonowania zaktadu, a pracownikom i pra-
cownicom daje mozliwos¢ dostosowania momentu rozpoczecia i zakonczenia pra-
cy do innych terminowych zobowigzan. W przypadku kobiet ustalenie czasu pracy
pozwala zostawic dziecko pod opieka, na przyktad, partnera, ktory po skonczeniu
swojej pracy , przejmuje” dziecko od partnerki, ktora dopiero wtedy udaje sie do
pracy.

- Compressed working hours (skompresowany, skrocony czas pracy) — stwarza
mozliwo$¢ ograniczenia dni pracy w tygodniu poprzez wydtuzenie dziennego wy-
miaru czasu pracy. Takie rozwigzanie umozliwia pracodawcy wydtuzenie okresu
wykorzystywania maszyn i urzadzen, a przy odpowiednim roztozeniu czasu pracy
— daje mozliwos¢ funkcjonowania zaktadu przez 24 godziny na dobe. Natomiast ko-
biecie pozwala zorganizowac opieke do dziecka na mniejsza liczbe dni w tygodniu.
- Shift swapping (zamiana zmian) — pozwala pracownikom i pracownicom uzgodnic
miedzy sobg kolejnos¢ zmian i czas pracy, bioragc pod uwage koniecznos¢ funkcjo-

6. Por. Cary L. Cooper, Suzan Lewis, Handbook of Gender and Work, University of Connecticut 1999.
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nowania zaktadu w okreslonym czasie. Daje to szanse na dostosowanie sie do czasu
pracy partnera i zorganizowanie systemu opieki nad dzieckiem.

- Time off in lieu (czas w zamian) — w porozumieniu z przetozonym pracownik/
pracownica korzysta z czasu wolnego z tytutu przepracowanych uprzednio dodat-
kowych godzin. Takie rozwigzanie stosuje sie w celu rekompensaty na przyktad za
czas narad organizowanych czesto w godzinach wieczornych. Szczegotowe liczenie
przepracowanych godzin jest zrozumiate dla matek, dla ktérych kazda godzina jest
wazna z racji innego pojmowania czasu i szanowania go.

- Self-rostering — umozliwia dopasowanie liczby pracownikow i pracownic
o okreslonych kwalifikacjach i umiejetnosciach do dziennego zapotrzebowania. Za-
potrzebowanie konfrontuje sie z preferencjami zatogi i na tej podstawie opracowuje
grafik pracy (takie rozwigzanie wykorzystywane jest czesto w szpitalach i domach
opieki). Jest to dobre rozwigzanie, poniewaz kobieta przychodzi do pracy tylko wte-
dy, kiedy jest naprawde potrzebna.

- Annualised hours (roczne rozliczanie czasu pracy) — oznacza rozliczanie czasu
pracy pracownika/ pracownicy nie w skali tygodniowej lub miesiecznej, lecz rocz-
nej. Stwarza mozliwos¢ wydtuzenia czasu pracy w okresie najwiekszego zapotrze-
bowania i skrécenia, gdy jest ono mniejsze. Podobnie jak w przypadku poprzed-
niego rozwigzania, kobieta nie musi przychodzi¢ do pracy, jesli jest niepotrzebna.
Dzieki kompleksowemu rocznemu rozliczeniu moze dopasowac sie do realnych
zapotrzebowan pracodawcy.

- Job-sharing (dzielenie stanowiska pracy) — oznacza, ze dwie osoby dzielg miedzy
siebie obowiazki i czas pracy w ramach jednego etatu. Partnerzy takiego tandemu eccscescccse
dziela miedzy siebie prace, ptace, czas wolny i czas pracy. W takim zespole mogg 1'

pracowac na przyktad dwie matki, ktdére na zmiane wykonuja te sama prace.

- Working from home (praca w domu) — umozliwia wykonywanie pracy poza siedziba

firmy, np. montowanie, szycie itp. Jest to sposéb pracowania z wykorzystaniem no-
wych technologii, takich jak Internet, kiedy pewna praca moze byc¢ realizowana
w domu i przesytana do firmy.

- Tele-working (telepraca) — oznacza prace poza siedziba firmy przy wykorzystaniu
technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych. Daje to mozliwos$¢ taczenia pra-
cy z opieka nad dzieckiem oraz pozwala unikng¢ codziennych dojazdow do siedziby
firmy.

- Breaks from work (przerwy w wykonywaniu pracy) — urlopy: macierzynski,
opiekunczy, szkoleniowy (tzw. sabbatical). Model, ktéry na state zakorzenit sie
w polskiej rzeczywistosci i ktéry nie kojarzy sie z praca, a raczej z przerwa od nie;j.
- Flexible retirement (elastyczne przechodzenie na emeryture) — umozliwia wykony-
wanie pracy w okresie poprzedzajacym przejscie na emeryture w mniejszym badz
malejacym wymiarze czasu pracy. Jest to sposéb na ograniczenie poczucia pustki po
zakonczeniu pracy, kiedy starsi ludzie czuja sie niepotrzebni na emeryturze. Ptynne
przejscie pozwala im na przyzwyczajenie sie do nowej sytuacji i znalezienie dla sie-
bie takiego zajecia, ktore wypetni czas spedzany do tej pory w pracy zawodowe;.

- Time accounts (konta czasowe) — system rejestracji i rozliczania czasu pracy
w réznych przekrojach czasowych. Umozliwia gromadzenie i w miare dowolne wy-
korzystywanie oszczednosci czasowych. Jest to sposob, ktéry moze dawad pozytyw-
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ne rezultaty w przypadku, gdy kobieta moze wykorzystaé¢ zgromadzone godziny na
opieke nad chorym dzieckiem.

- Flexible and cafeteria benefis (kafeteria bonuséw) — obejmuje finansowanie opieki
nad dzie¢mi, dofinansowanie szkolen i ubezpieczen, ustugi pralnicze, mozliwos¢
wykorzystywania urzadzen zaktadowych, opieke lekarska i dentystyczna. Taki pa-
kiet uprawnien socjalnych pozwala zmniejszyc¢ bariere miedzy domem a praca. Miej-
sce zawodowe staje sie zarazem zabezpieczeniem dla rodziny, poniewaz pewne
czynnosci mozna wykonac wtasnie w niej lub dzieki jej pomocy.

- Part-time working (praca w niepetnym wymiarze czasu) — oferowana przez
pracodawce mozliwosc¢ pracy w krétszym wymiarze czasu pracy, gtownie na zyczenie
pracownika/ pracownicy (w przeciwienstwie do narzuconego krétszego wymiaru
czasu pracy)’. Taki system jest preferowany przez matki matych dzieci, poniewaz
cze$¢ pracy moga wykonywac w domu lub w kréotszym czasie.

Korzysci z elastycznych form pracy

Elastyczne formy zatrudnienia moga by¢ korzystne zaréwno dla pracownikow i pra-
cownic, jak i pracodawcow. W przypadku zatrudnienia na niepetny etat pracodawca
ptaci mniej za godzine niz osobie na petny etat, pracownicy/ pracownice pracuj ciezej
i wykazujq nizszy wskaznik absencji. Pracodawca nie zawsze musi zapewniac $wiadczenia
socjalne, a mobilna rezerwa sity roboczej pozwala dopasowac ilo$¢ pracy do fluktuacji
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w produkcyjnosci (co oznacza elastycznosc liczbowa). Unika sie tez koniecznosci ptacenia

za godziny nadliczbowe (co zwane jest elastycznoscig wynagrodzen).
L esscccsscces Przyktady zyskow z elastycznych form pracy dla pracodawcy moga sie jednak szybko
1, D E zmieni¢ w wady tego systemu, co odczujg pracownicy, a w szczegélnosci kobiety.

Wady elastycznych form pracy dla kobiet

W krajach europejskich ogélny odsetek osoéb zatrudnionych w niepetnym wymiarze
godzin jest najwyzszy w Wielkiej Brytanii, Holandii czy Danii. Jednocze$nie w krajach,
ktore maja najnizszy wskaznik (Grecja, Wtochy, Hiszpania, Portugalia, Irlandia), nie ma
tendencji, ktére by wskazywaty, ze chca doréwnac krajom o najwyzszym wspotczynniku.
Inaczej wygladaja statystyki w przypadku osob zatrudnionych w pracy tymczasowej.
Najwiecej jest ich w Hiszpanii, najmniej w Belgii, Wtoszech i Wielkiej Brytanii.

Zatrudnienie w niepetnym wymiarze godzin w kazdym z krajow europejskich dotyczy
zasadniczo kobiet. W 1993 roku stanowity one od 61 proc. (Grecja) do 92 proc. (Luk-
semburg) osob pracujacych na niepetnym etacie®. To one najczesciej podejmujg prace
tymczasowe lub na niepetny etat z wtasnej woli. Jest to dowdd na to, ze to kobiety s3
gotowe zmniejszy¢ godziny pracy na rzecz obowigzkow domowych. W tym samym czasie
mezczyzni pracujq zazwyczaj na peten etat.

Na rynku pracy od lat dziewiecdziesigtych odnotowuje sie takie zjawiska, jak dtuzsze
godziny pracy, umowy krétkoterminowe czy ,kultura wolnych strzelcéw™. Z tego powo-
du zmieniajg sie tez relacje miedzy pracodawca a pracownikiem/ pracownica, zarowno

7. Przyklady i opisy elastycznych form pracy na podstawie raportu Réwnowaga praca-Zycie w aspekcie polskiego rynku
pracy, dz. cyt., s. 39. Komentarze na temat sytuacji kobiet opracowata autorka niniejszego artykulu.

8. Dane na podstawie ksigzki P. Janneke, D. A. Geske, Ekonomia i pte¢, Gdansk 2002.

9. Okreslenie uzyte w publikacji Handbook of Gender and Work, dz. cyt.
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dotyczace sposobu pracy, jak i ptaszczyzny emocjonalnej. Pracownicy i pracownice zdaja
sobie sprawe z tego, ze ich praca nie jest juz stabilna i na cate zycie i dlatego coraz wiecej
0s6b decyduje sie na czes$c¢ etatu. Mozna to oczywiscie ocenia¢ pozytywnie jako dosto-
sowywanie sie do wymogow rynku, jednak ciagte zmiany i restrukturyzacje powoduja
obnizenie morale pracy, poczucie niepewnosci zatrudnienia oraz erozje motywacji
i lojalnosci wobec firmy. Pojawia sie takze uczucie niezadowolenia z pracy i brak checi do
zaangazowania w sprawy firmy?*°. Pracownicy i pracownice, niezaleznie od zajmowanego
stanowiska, martwia sie o swoje przyszte zarobki i szanse na zewnetrznym rynku pracy.
Niepokdj ten mozna zaobserwowac takze wsrod pracownikow i pracownic w Polsce. Z ra-
portu Centrum Badania Opinii Spotecznej Nadzieje i obawy zwigzane z rokiem 2006 wyni-
ka, ze 31 proc. ankietowanych oséb ma nadzieje na poprawe swojej sytuacji zawodowej.
Znalezienie lepszej pracy lub zmiana obecnej na zgodng z kwalifikacjami pojawia sie
obok obawy przed jej utrata. Ludzie chca pracowac i robic to, co ich interesuje, zgodnie
z kierunkiem, w jakim sie wyksztatcili, ale obawy o utrate pracy maja najczesciej pracow-
nicy/ pracownice zatrudniani na umowe zlecenie lub umowe na czas okreslony: robot-
nicy, osoby zatrudnione w sektorze ustug czy pracownicy umystowi nizszego szczebla*.
Tendencja do proponowania kobietom prac niepetnoetatowych moze wyzwoli¢ w nich
jeszcze wiekszy strach przed utrata pracy i nasili¢ uczucie niepewnosci*2.

W krajach UE, w ktorych elastyczne formy pracy sa promowane od dtuzszego juz cza-
su, zaczeto dostrzegac niepokojgce tendencje, ktore uderzajg przede wszystkim w ko-
biety. W niepetnym wymiarze godzin pracuje w catej Unii Europejskiej 32,6 proc. ko-
biet i zaledwie 7,4 proc. mezczyzn. Wybor pracy w niepetnym wymiarze godzin moze

wprawdzie odzwierciedlac¢ osobiste preferencje, a takze pomdc w (ponownym) wejsciu eyt
na rynek pracy i w utrzymaniu sie na nim, jednak gtebokie nieréwnosci ptci w tej dzie- 1'
dzinie swiadczg takze o réznych modelach wykorzystania czasu przez mezczyzn i kobie-

ty oraz wskazuja, ze to przede wszystkim kobiety przyjmujg na siebie role opiekunek

i borykaja sie z wiekszymi niz mezczyzni trudnosciami zwigzanymi z godzeniem pracy
zawodowej z zyciem prywatnym. Udziat w rynku pracy i czas pracy kobiet zalezg scisle

od liczby i wieku posiadanych przez nie dzieci. Zaleznosc ta jest natomiast mniej widocz-

na w przypadku mezczyzn. W grupie kobiet w wieku od 20 do 49 lat fakt posiadania

dzieci powoduje obnizenie wskaznika zatrudnienia az o 14,3 proc., natomiast w przypad-

ku mezczyzn fakt ten wptywa na podwyzszenie wskaznika o 5,6 proc. Podobnie liczba

kobiet, ktore decyduja sie na prace w niepetnym wymiarze godzin, zwieksza sie wraz

z liczba posiadanych przez nie dzieci — takiej zaleznosci nie obserwuje sie natomiast

w przypadku mezczyzn. Jedna trzecia kobiet posiadajacych jedno dziecko i potowa ko-

biet posiadajacych troje lub wiecej dzieci pracuje w niepetnym wymiarze godzin; liczba

10. ,,Jak pokazuja badania Instytutu Gallupa opublikowane w «Wall Street Journal», az 19 proc. badanych pracowni-

kow jest niezaangazowanych w swoja prace lub nawet wrogo nastawionych do pracodawcy. Te same osoby narzekaja na
wyposazenie miejsca pracy i brak zainteresowania ich losem ze strony kierownictwa firmy. Nie wiedzg takze, czego ocze-
kuje od nich przelozony. Jak pisze Susan M. Heathfield w artykule Set Them Free: Two Musts for Motivation, straty firm
amerykanskich z powodu braku zaangazowania pracownikéw wynosza rocznie od 292 do 355 milionéw dolaréw”. Cyt. za:
www.praca.wp.pl.

11. Centrum Badania Opinii Spolecznej, Nadzieje i obawy zwigzane z rokiem 2006, Warszawa, styczen 2006. Raport
dostepny pod adresem: www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2006/K_018_06.PDFE.

12. Wydaje si¢ jednak, ze kwestia utraty pracy jest dla kobiet wyjatkowo wazna, nawet jesli to nie one ja traca. Badania za-
mieszczone w publikacji Handbook of Gender and Work wskazuja, Ze utrata pracy przez meiczyzne jest dla kobiet bardziej
stresujaca niz sytuacja odwrotna. Kobiety opiekuja si¢ mezczyznami emocjonalnie i biora ten stres na siebie.
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dzieci ma natomiast niewielki wptyw na odsetek mezczyzn pracujacych w niepetnym
wymiarze godzin®.

Wady elastycznych form pracy:

* brak bezpieczenstwa zatrudnienia i obawa przed utrata srodkéw do zycia,

® brak skutecznej ochrony prawnej zwigzanej z wynagrodzeniem za prace

(w wiekszosci wypadkow zaptata za prace jest kazdorazowo negocjowana indywidu-
alnie przez pracodawce i wykonawce i nie jest regulowana ani przez Kodeks pracy,
ani przez zaktadowy system wynagradzania),

e duze trudnosci w zapewnieniu ciggtosci pracy wykonawcy,

* mate mozliwosci zrzeszania sie pracobiorcéw,

® brak wiezi spotecznej waznej dla rozwoju zawodowego i pomocy w wykonywaniu
pracy oraz eliminowaniu zwigzanych z nig trudnosci biezacych,

e ograniczony dostep do swiadczen pracowniczych lub ich brak,

e duze obcigzenie pracobiorcow zwigzane z ich wtasnym rozwojem zawodowym,
szkoleniami i zdobywaniem niezbednych umiejetnosci,

e atomizacja stosunkow pracy —izolacja i rozproszenie pracownikéw, postrzeganie
dziatalnosci firmy poprzez pryzmat wtasnej pracy,

e trudnosSci w zarzadzaniu, zwigzane zwtaszcza z merytoryczng i czasowg
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koordynacja prac,
* naduzywanie miejsca zamieszkania do wykonywania pracy zawodowej, ogranicze-
nie swobody rodzinnej,

) ecccscccccce e brak lub niski stopien utozsamiania sie pracownika z firma,

1| D B ® ograniczenie mozliwosci stosowania wielu réznych elastycznych form zatrudnienia,
e zwiekszenie wymagan w stosunku do wykonawcy (fachowos¢, samodzielnos¢, dys-
cyplina wewnetrzna, odpowiedzialnos¢),
® nie zawsze terminowe i dobre jakosciowo wykonywanie pracy.

Miejsce pracy jutra

Wydaje sie, ze miejsca pracy jutra to organizacje o matym zespole pracownikow/ pra-
cownic zatrudnionych na peten etat, pracujacych w biurze, podczas gdy pozostali pracuja
na krotkoterminowe kontrakty, gtownie w domu, przychodzac do biura tylko po to, by
wykonac okreslone projekty. Dla kobiet moze miec¢ to jednak taki skutek, ze wszelka
ich aktywnos$¢ zamknie sie w czterech $cianach. Praca, ktérg wykonuja na rzecz rodziny
(opieka nad dzie¢mi i zajmowanie sie gospodarstwem domowym), sita rzeczy odbywa
sie w sferze zamknietej. Jesli dotaczymy do tego prace zarobkowa, to kobieta nie bedzie
praktycznie opuszczata miejsca zamieszkania. Istnieje wiec zagrozenie izolacji i wyklu-
czenia.

Warto réwniez zauwazy¢, ze cho¢ od kilkudziesieciu lat zmienia sie model zycia ro-
dzinnego (coraz powszechniejsze staje sie partnerskie angazowanie sie w obowiazki do-
mowe), rynek pracy reaguje na te zmiany bardzo powoli. Nadal ceni sie typowo ,, meskie”
cechy charakteru pracownika, takie jak ,,ambicja” czy ,poczucie wtasnej wartosci”. Mimo

13. Raport z 2006 roku Komisji Europejskiej dla Rady i Parlamentu Europejskiego, Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
oraz Komitetu Regionéw na temat réwnosci kobiet i mezczyzn.
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prowadzenia specjalnych kampanii czy programoéw, nadal istnieje zjawisko ,,szklanego
sufitu”, polegajace na tym, ze cho¢ kobieta teoretycznie ma szanse na wysokie stanowis-
ko, w praktyce nie ma mozliwosci awansu, a wiekszosc¢ funkcji kierowniczych sprawuja
mezczyzni, ktérzy dzieki temu majg wyzsze zarobki. Z wywiadow zebranych przez prof.
Anne Titkow, dr Bogustawe Budrowska i dr Danute Duch z Zespotu Badan nad Kobietami
i Rodzing w Instytucie Filozofiii Socjologii PAN wynika, ze zawodowy awans kobiet bloko-
wany jest przez ,niewidzialne” bariery, czyli owe ,,szklane sufity”*4. Uniemozliwiajgq one
obejmowanie najwyzszych stanowisk zdominowanych przez mezczyzn. W efekcie ko-
biety muszg zmagac sie z wewnetrznymi barierami, stereotypami czy podwdjnymi stan-
dardami (zwigzanymi np. z nieustannym udowadnianiem przez kobiety, ze sg tak samo
dobrymi pracownicami jak mezczyzni). Dodatkowym utrudnieniem jest mentalnos¢ pra-
codawcoéw, czesto niedostrzegajagcych w kobietach petnowartosciowych pracownikow.
Elastyczne formy zatrudnienia nie wystarcza, zeby zlikwidowad ograniczenia na rynku
pracy.

Zastanawiajac sie nad skutecznos$ciag nowych, elastycznych rozwigzan, nie sposéb
pomingc¢ich wptyw na wysokos¢ emerytur. Praca w niepetnym wymiarze godzin wigze sie
zodprowadzaniem nizszej sktadki emerytalnej, zatem im dtuzej kobieta bedzie pracowata
na niepetnym etacie, tym nizsza bedzie miata emeryture. Jednoczesnie niepokojacym
zjawiskiem jest nielegalne zatrudnianie pracownikéw/ pracownic, poniewaz pracodaw-
cy starajg sie zmniejszy¢ koszty pracy i wolg nie podpisywac¢ umoéw. Jesli kobiety maja
utrzymywac sie z prac w niepetnym wymiarze godzin, to czesciej beda spotykaty sie
z propozycjami wykonania niewielkiej pracy bez zadnych swiadczen. Taka ,szara strefa”

zaczyna sie tworzy¢ nie tylko w matych firmach, ale i w wiekszych korporacjach, w ktoé- cccsccssccse
rych zdarzajg sie przypadki pracy na czarno lub wrecz bez zadnego wynagrodzenia 1'
(wytaczajac staze czy wolontariat)'s. Nawet jesli bedzie to praca legalna, to ze strata dla

kobiety.

Mezczyzni wolg w domu

Nalezy rowniez zastanowi¢ sie nad samym podejsciem kobiet do pracy w niepetnym wy-
miarze godzin lub wykonywanej w domu. W badaniach opublikowanych przez londynska
firme badajaca opinie publiczng ,Mori” prawie potowa respondentéw i respondentek
stwierdzita, ze najwieksza przeszkoda dla pracy w domu jest proba organizowania zycia
domowego i opieka nad dzie¢mi w tym samym czasie. Jednak kobiety sq bardziej scep-
tyczne, jesli chodzi o produktywnos¢ pracy w domu niz mezczyzni. Tylko 22 proc. kobiet
nie jest zainteresowanych, gdzie ich pracownicy wykonuja swoje obowigzki, podczas gdy
41 proc. mezczyzn twierdzi, ze jest im to obojetne. 24 proc. kobiet uwaza, ze elastyczny
czas pracy i mozliwos¢ pracy w domu wptywajg na wzrost satysfakeji z pracy. Tymczasem
dla 40 proc. mezczyzn jest to istotny czynnik ich zadowolenia z wykonywanej pracy.

Ciekawe jest tez przesledzenie opinii kobiet na wysokich stanowiskach. Tylko
28 proc. menedzerek decyduje sie na prace w domu. Zdaniem psychologéw jest to
zwigzane z réznicami w podejsciu kobiet i mezczyzn do pracy zawodowej. , Kobiety

14. Badania zostaly przedstawione na konferencji Szklany sufit - bariery i ograniczenia karier kobiet, zorganizowanej
przez Instytut Spraw Publicznych w 2003 roku oraz zamieszczone w publikacji pod tym samym tytutem.

15. Wedlug ,,Gazety Prawnej” ilo$¢ dobr i ustug produkowanych w szarej strefie systematycznie wzrasta. W poréwnaniu
z 2005 rokiem bylo ich o 2 mld mniej w 2004 roku, a w 2000 roku az o 6 mld mniej. Zob. www.egospodarka.pl.
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tak dtugo musiaty walczy¢ o dostep do zdominowanych przez mezczyzn biur, ze teraz
nie chca sie stamtad wycofac. Kobietom bardziej niz mezczyznom brakuje towarzystwa
wspotpracownikéw i atmosfery biura. Dodatkowo kobiety postrzegaja dom jako sfere
wytacznie prywatna”*®. Swiadczy to o poczuciu zagrozenia utratg pracy i zamkniecia
z powrotem w domu. Kobiety nadal czujg sie niepewnie na rynku pracy, poniewaz to
od nich wymaga sie podwajnej roli: doskonatych matek i gospodyn oraz dyspozycyjnych
pracownic. Zmiany powinny obejmowac réwniez klasyczny rynek pracy.

Proponowanie kobietom zmniejszenia wymiaru czasu pracy lub przeniesienia sie do
domu (telepraca¥’, praca biurowa itp.) nie powinno by¢ jedynym sposobem na likwidacje
dyskryminacji na rynku pracy. Niektdrzy uwazaja za idealne rozwigzanie potaczenie
opieki nad dzie¢mi i pracy zarobkowej w domu. Powinna to by¢ jednak praca tymczaso-
wa. W praktyce kobiety maja potem utrudniony powrét do ,normalnego” (etatowego)
rynku pracy?®.

W zmianach dotyczacych podejmowania przez kobiety, w szczegodlnosci matki, no-
wych form pracy powinny uczestniczy¢ rozne instytucje i organizacje. Zmiany te po-
winny dokonywac sie w réznych obszarach, takze spoteczno-kulturowych. Nalezy
przedefiniowac wizje ,,idealnego pracownika” i wzig¢ pod uwage sytuacje kobiet. Elas-
tyczne formy pracy maja wiele zalet, ale wymagajg one szczegolnej uwagi, zeby nie
zepchna¢ kobiet do sfery domowej pod ptaszczykiem niwelowania nieréwnosci miedzy
sferg rodzinng a zawodowa. Kobiety chca pracowad poza domem i nalezy tak zmienia¢
miejsca pracy, zeby dostosowac je do wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ptci.
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16. E. Popiolek, Kury biurowe, www.jobuniverse.pl.

17. Termin ,telepraca” w oryginale angielskim to telecommute (w dostownym tlumaczeniu: zdalne ,,dojezdzanie” do pra-
cy). W Polsce najbardziej popularny stat si¢ jednak termin telework (telepraca), propagowany przez Komisje Europejska.
Telepraca stala sie popularna wraz z rozwojem komputeréw osobistych, sieci teleinformatycznych i Internetu. 24 sierpnia
2007 roku Sejm przyjal ustawe o telepracy, ktéra daje telepracownikom i telepracownicom prawne zabezpieczenie, m.in.
takie samo prawo do awansu i szkolen zawodowych, jakie przystuguje pozostalym osobom zatrudnionym w firmie.

18. Grzegorz Gacki w artykule Telepraca nasza powszednia, zamieszczonym w portalu www.egospodarka.pl, jest
wyjatkowo optymistycznie nastawiony do idei telepracy: ,W przypadku kobiet istotnym atutem tego typu zatrudnienia
jest praktyczne zniwelowanie dylematu «kariera czy macierzynstwo» - ze wzgledu na niestychang elastycznos¢ telepracy
kobiety korzystajace z tego modelu pracy moga bez zadnych konfliktéw czy rozterek realizowac sie zawodowo bez zmniej-
szania uwagi i czasu poswiecanego dziecku”.
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Czynniki utrudniajace godzenie zycia zawodowego z rodzinnym

proby godzenia zycia 3 i R dtugotrwate
zawodowego z rodzin- |~ ~| wytaczenie sie z zycia
nym na dotychczaso- zawodowego ASAS KRR AR
wych warunkach 1'
Y

wysokie wysokie niska trudnosci dla dezaktualizac-
koszty dla koszty dla efektywnos¢ firmy zwigzane ja kwalifikacji
rodziny kobiety w pracy z zapewnieniem zawodowych

zastepstwa za

pracownika
nieobecnego
w pracy

wykres
Na podstawie: Rownowaga praca-Zycie w aspekcie polskiego rynku pracy,
red. Cecylia Sadowska-Snarska, Biatystok 2005.
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crzysztof SMISZEK

Elastyczne formy zatrudnienia — charakterystyka
prawna

W niniejszym artykule scharakteryzowane zostang pod wzgledem prawnym
najwazniejsze formy zatrudnienia, ktére najczesciej sg wykorzystywane do uelastycznia-
nia zatrudnienia. Szersze omowienie tych form zatrudnienia, a takze prezentacja korzysci
wynikajacych z nich dla pracownika i pracodawcy zostaty oméwione w artykule Sylwii
Chutnik Elastyczne kobiety na rynku pracy zamieszczonym w niniejszym podreczniku
(s. 102).

Umowa o prace
To podstawowa forma zatrudnienia, ktérej najwazniejszym elementem jest zobo-
wigzanie sie pracownika/ pracownicy do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na
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rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawce, a pracodawcy — do zatrudnienia pracownika za wynagrodzeniem. Pracow-

e e eeenes nikiem/ pracownicg moze by¢ kazda osoba, z wyjatkiem tych, ktére nie osiagnety wy-
1' 1' E maganego prawem wieku badz nie sq dopuszczone do $wiadczenia pracy ze wzgledu
na stan zdrowia. Umowa o prace powinna by¢ zawarta na pismie i przede wszystkim
okreslac rodzaj pracy i miejsce jej wykonywania, termin rozpoczecia pracy, wynagrodze-
nie odpowiadajace rodzajowi pracy
Co wazne, kazda umowa cywilnoprawna (np. umowa o dzieto lub zlecenie), ktorej wy-
konywanie bedzie uwarunkowane wspomnianymi wyzej przestankami, bedzie w swietle
prawa uwazana za umowe o prace, a zachowanie pracodawcy bedzie uwazane za prébe
obejscia prawa (w tym przypadku naruszenie rygoru podpisania z pracownikiem umowy

o prace).

Umowa na czas nieokres$lony i okreslony

Umowa na czas nieokreslony nie ustala z géry czasu jej trwania, a wiec nie rozwigzuje
sie ona przez uptyw czasu, na ktory byta zawarta. W umowie na czas okreslony cecha
charakterystyczng jest koniecznos¢ okreslenia terminu koncowego umowy, czy-
li okreslenie momentu ustania stosunku pracy. Zasadniczo, umowa o prace na czas
okreslony ulega rozwigzaniu z chwilg ustalonego miedzy stronami terminu. Wyjatkiem
jest sytuacja okreslona w art. 177 § 3 Kodeksu pracy, ktory stanowi, ze umowa o prace
zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania okreslonej pracy albo na okres prébny
przekraczajacy jeden miesiac, ktora ulegtaby rozwigzaniu po uptywie trzeciego miesigca
ciazy, ulega przedtuzeniu do dnia porodu. Umowa na czas okreslony w zasadzie nie pod-
lega wypowiedzeniu, ale przy zawieraniu umowy o prace na czas okreslony dtuzszy niz
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6 miesiecy strony moga przewidzie¢ mozliwos¢ wczeéniejszego rozwigzania takiej umo-
wy za dwutygodniowym wypowiedzeniem.

Na mocy art. 251 § 1 Kodeksu pracy zagwarantowana zostata réwniez ochrona trwatosci
stosunku pracy i pewnosci zatrudnienia poprzez ograniczenie dopuszczalnej liczby umoéw
o prace na czas okreslony pomiedzy tymi samymi stronami stosunku pracy. Zgodnie bo-
wiem z ww. przepisami zawarcie kolejnej umowy o prace na czas okreslony jest réwnoz-
naczne w skutkach prawnych z zawarciem umowy o prace na czas nieokreslony, jezeli
poprzednio strony dwukrotnie zawarty umowe o prace na czas okreslony na nastepujace
po sobie okresy, o ile przerwa miedzy rozwigzaniem poprzedniej a nawigzaniem kolej-
nej umowy o prace nie przekroczyta jednego miesigca. Niezaleznie od rodzaju umowy
o prace — na czas nieokreslony czy tez okreslony — na podstawie ktérej pracownicy/ pra-
cownice swiadcza prace, s oni objeci przepisami antydyskryminacyjnymi.

Umowa w petnym lub niepetnym wymiarze godzin

Przedmiotem tych umoéw jest wykonywanie pracy przez pracownikéw/ pracow-
nice w wymiarze krétszym niz 8 godzin na dobe lub krétszym niz przecietnie 40 go-
dzin tygodniowo. W przypadku zatrudnienia w formie utamka etatu obowigzuje zasada
proporcjonalnosci wynagrodzenia i innych swiadczen do wymiaru czasu pracy. Zgodnie
Z przepisami prawa pracy zapewniona zostata mozliwos¢ podejmowania przez pracowni-
ka zatrudnienia w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy zaleznie od jego wyboru.
Kodeks pracy przewiduje bowiem (art. 29 § 2) obowigzek pracodawcy uwzglednienia
w miare mozliwosci wniosku pracownika dotyczacego zmiany wymiaru czasu pracy

okreslonego w umowie o prace. O mozliwosci zatrudnienia w petnym lub niepetnym eeccc0ccssce
wymiarze czasu pracy pracodawca powinien informowac pracownikow/ pracownice (art. 1'
942 Kodeksu pracy)*.

Umowa o dzieto

To rodzaj umowy cywilnoprawnej, w ktérej jedna osoba zobowigzuje sie do wyko-
nania okreslonego dzieta, a druga do zaptaty umowionego wynagrodzenia. Stronami
tej umowy s3a ,,przyjmujacy zamowienie” (wykonawca) i ,,zamawiajacy” (ten, kto ptaci).
Ten rodzaj umowy zawierany jest wtedy, kiedy jej przedmiotem ma by¢ wykonanie
okreslonego dzieta (np. namalowanie obrazu, sporzadzenie raportu). Jest to tzw. umo-
wa rezultatu. Moze by¢ w niej okreslony termin wykonania pracy. Taka umowa ulega
rozwigzaniu po spetnieniu Swiadczen obu stron, czyli po wykonaniu pracy i zaptaceniu
za nig. Wysokos$¢ wynagrodzenia powinna by¢ okreslona w umowie, cho¢ niekoniecznie
kwotowo, zamiast tego moga znalez¢ sie w niej wskazéwki do okreslenia wynagrodzenia
po zakonczeniu pracy, ktore powinny okreéli¢, czego spodziewa sie zamawiajacy i za co
mogtby zaptaci¢ wyzsze wynagrodzenie oraz jakie przestanki musza byc¢ spetnione, zeby
wykonawca otrzymat znacznie nizsze wynagrodzenie2.

1. J. Wratny, Problemy ochrony pracownikéw w elastycznych formach zatrudnienia, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”,
2007, nr 7.

2. Polityka kadrowa nowoczesnej firmy. Zarzgdzanie konfliktem i zmiang, materialy przygotowane przez Stowarzyszenie
na rzecz Rozwoju Rynku Pracy S-to-S w ramach projektu ,,Praca dla dwojga”, wspolfinansowanego ze srodkéw Unii Euro-
pejskiej z Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL.
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Umowa zlecenie

To rodzaj umowy cywilnoprawnej, w ktorej osoba zobowigzuje sie do dokonania
okreslonej czynnosci prawnej dla dajacego zlecenie. Stronami tej umowy s3 ,,zlecenio-
dawca” i ,zleceniobiorca”. Ten rodzaj umowy zawierany jest w przypadku, gdy umowa
dotyczy wykonywania przez jaki$ czas okreslonych czynnosci (np. obstuga sekretariatu,
uporzadkowanie archiwum, wprowadzanie danych z ankiet itp.). Umowa zlecenie moze
by¢ w kazdej chwili wypowiedziana przez kazda ze stron. Jezeli czyni to dajacy zlecenie,
powinien zwrdci¢ poniesione przez drugg strone wydatki, a w razie odptatnego zlece-
nia uisci¢ odpowiednia czes¢ wynagrodzenia. Jezeli umowe wypowiada przyjmujacy zle-
cenie odptatne, bez waznego powodu, odpowiada wobec drugiej strony za powstata
z tego tytutu szkode. W odréznieniu od umowy o dzieto, umowa zlecenie nie jest umowa
rezultatu i nie jest konieczny koncowy efekt dziatania zleceniobiorcy.

Umowa na czasy wykonania okreslonej pracy

Umowa na czas wykonania okreslonej pracy jest forma umowy terminowej. Jak
sama nazwa wskazuje, umowa ta zawierana jest w celu wykonania przez pracownika/
pracownice okreslonego zadania (np. praca sezonowa, wykonanie prac remontowych),
gdy niemozliwe jest sciste okreslenie terminu zakonczenia pracy3. Umowy tego rodzaju
roznia sie od umow na czas okreslony tym, ze nie wskazujg dnia rozwigzania stosunku
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pracy, lecz przewiduja jego ustanie z chwilg ukonczenia pracy, przy ktérej pracownik
zostat zatrudniony. Pod pojecie uméw na czas wykonania okreslonej pracy podpadaja
tzw. umowy sezonowe?, zawierane na okresy, tym samym nie sg okreslane w dniach,

KX .]._,.j; .|..|. tygodniach czy miesigcach, jak bywa to w wiekszosci innych uméw.

Samozatrudnienie

Samozatrudnienie to wykonywanie pracy na rzecz innego podmiotu, chociaz na
wtasny rachunek. W praktyce najczesciej mamy do czynienia z osobami prowadzacymi
jednoosobowa dziatalnos$¢ gospodarcza i wykonujacymi okreslone czynnosci dla innego
podmiotu. Nalezy jednak pamietac, ze w przypadku, gdy osoba prowadzaca dziatalnos¢
gospodarcza wykonuje swojg prace na rzeczinnego podmiotu, a praca ta zawiera wszyst-
kie elementy przewidziane dla stosunku pracy, to podmiot korzystajacy z ustug takiego
przedsiebiorcy moze liczyc sie z zarzutem proby obejscia prawa, ktére naktada na niego
obowigzek zawarcia z pracownikiem umowy o prace.

Telepraca

Ustawowe uregulowanie mozliwosci sSwiadczenia pracy w formie telepracy pojawito sie
w Kodeksie pracy z dniem 16 pazdziernika 2007 roku. Zgodnie z tymi zmianami telepra-
cownikiem/ telepracownicg jest osoba, ktéra wykonuje prace regularnie poza zaktadem
pracy, z wykorzystaniem srodkow komunikacji elektronicznej, i przekazuje pracodawcy
wyniki pracy, w szczegélnosci za posrednictwem srodkow komunikacji elektronicznej.
Warunek swiadczenia pracy w formie telepracy moze by¢ zawarty zaréwno przy podpi-
sywaniu umowy o prace, jak i wprowadzony juz w czasie wykonywania przez pracownika
swojej pracy w ,tradycyjnej” formie. Warunki stosowania telepracy przez pracodawce

3. J. Wratny, Problemy ochrony pracownikoéw..., dz. cyt.
4. Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2005.
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powinny zosta¢ okres$lone w porozumieniu zawartym przez pracodawce i zaktadowa
organizacjg zwiagzkowa. Brak zgody pracownika/ pracownicy (juz zatrudnionych u pra-
codawcy) na propozycje warunkow swiadczenia pracy w formie telepracy nie moze by¢
podstawa do wypowiedzenia mu przez pracodawce umowy o prace.

Praca na zastepstwo

Praca na zastepstwo jest forma pracy na czas okreslony i stosuje sie ja w przypadku
koniecznosci zastgpienia nieobecnego pracownika (np. w przypadku dtugotrwatej cho-
roby, urlopu bezptatnego, urlopu macierzynskiego). Poniewaz pracownik zostaje zatrud-
niony w celu zastepstwa innego pracownika, umowa ta rozwigzuje sie z chwila powrotu
do pracy pracownika zastepowanego. Dnia powrotu do pracy tego pracownika czesto
nie mozna jednak precyzyjnie ustalic.

Dzielenie stanowiska pracy (tzw. job-sharing)

Wykonywanie pracy w formie job-sharing polega na rozwigzaniu, w ktérym dwie oso-
by podejmuja taczna odpowiedzialnos$¢ za jeden etat w petnym wymiarze czasowym.
Pracownicy zatrudnieni w systemie job-sharing dzielg czas pracy w uzgodnionych miedzy
sobga i pracodawca w proporcjachs. Swiadczenie pracy w ramach tego modelu pracy po-
lega na tym, ze pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze czasu, dzielac miedzy
siebie stanowisko pracy petnowymiarowej, dzielg takze wynagrodzenie i inne nalezne
Swiadczenia. Job-sharing nie zostat jeszcze uregulowany w systemie polskiego prawa

pracy.

Praca tymczasowa L
Prace tymczasowa reguluje ustawa z dnia 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracow-
nikdw tymczasowych®. To swoistego rodzaju trojstronny uktad, w ktérym uczestniczy

pracownik tymczasowy, agencja pracy tymczasowe] oraz pracodawca — uzytkownik.
Agencja zawiera dwie odrebne umowy. Pierwsza — z pracownikiem na czas okreslony
i druga — umowe cywilnoprawng z pracodawca — uzytkownikiem. Istota tego rodzaju
zatrudnienia jest to, ze pracownik w ramach terminowej umowy z agencjg nie $wiadczy
pracy w agengji, ale wykonuje jg dla wynajmujacego i pod jego kierownictwem w zamian
za Swiadczenie pieniezne wyptacane przez wynajmujacego na rzecz agencji. Natomiast
swoje wynagrodzenie pracownik otrzymuje od agencji, ktéra jest jego pracodawcy i roz-
licza go ze swiadczen wobec ZUS i urzedu skarbowego.

5. Polityka kadrowa nowoczesnej firmy..., dz. cyt.
6. Dz. U. Nr 166, poz. 1608 z p6ézn. zm.
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Irmina KOT'UK

Przyktady pism sqdowych dotyczqcych
dyskryminacji i mobbingu

Prezentowane ponizej wzory pism moga postuzy¢ jako pomoc i podpowiedz, jak
nalezy formutowac odpowiednie pisma. Ponizsze wzory pism nie wyczerpujg mozliwych
roszczen z tytutu ztamania zakazu dyskryminacji ani niezgodnego z prawem wypowie-
dzenia umowy o prace czy tez rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Ponadto
w niektérych wypadkach mozliwe jest natozenie sie roszczen na podstawie przepisow
prawa pracy oraz prawa cywilnego. Zaznaczy¢ w tym miejscu wypada, ze niektore ne-
gatywne zachowania na gruncie prawa pracy — na przyktad molestowanie seksualne
— mogaq rodzi¢ odpowiedzialnos¢ karng sprawcy zupetnie niezaleznie od roszczen na
gruncie prawa pracy czy prawa cywilnego.
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Ponizsze wzory pism stuzg jedynie jako przyktad formutowania odpowiedniego pis-
ma, bowiem dany pozew czy tez inne pismo nalezy przygotowac na podstawie konkret-

nego stanu faktycznego, indywidualnie okresli¢ roszczenia, wartos¢ przedmiotu sporu

1' 1' E i inne niezbedne elementy. W tym zakresie konsultacja z kompetentnym prawnikiem/
prawniczkg moze okazac sie konieczna.

Przedstawiamy nastepujace wzory pism:

1. Pozew o odszkodowanie za naruszenie zasady niedyskryminacji z powodu ptci.
2. Pozew o przywrdcenie do pracy lub o zaptate odszkodowania z powodu niez-
godnego z prawem rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia

3. Pozew o zados$cuczynienie z tytutu mobbingu.
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Warszawa, 3 kwietnia 2005 roku

Sad Rejonowy

dla m.st. Warszawy
Wydziat Pracy

ul. Pawia 3
Warszawa

Powoddka: Anna Kowalska
handlowiec

zam. ul. Grzybowska 1/2
Warszawa

Pozwana: Cross-Boss Sp. z 0.0.
ul. Malinowska 23/22
Warszawa

Wartos¢ przedmiotu sporu: 60 000 ztotych

Pozew o odszkodowanie za naruszenie zasady niedyskryminacji z powodu ptci

Whnosze o:

1. zasadzenie na rzecz powodki od powoda kwoty 60 000 ztotych tytutem odszkodo-

wania za naruszenie zasady niedyskryminacji, wraz z ustawowymi odsetkami od dnia ecccccsccsse
uprawomocnienia sie orzeczenia, 1'

2. zasadzenie kosztow procesu wedtug norm prawem przepisanych,

3. wezwanie na rozprawe swiadkéw w celu przeprowadzenia dowodu na okolicznos¢
dyskryminacji,

4. przedstawienie przez pozwanego tabeli ptac stosowanej w przedsiebiorstwie.

Uzasadnienie
Powddka jest zatrudniona przez pozwang na stanowisku przedstawiciela handlowego od
2003 roku. Zakres jej obowigzkdéw pokrywa sie z zakresem obowigzkow innych zatrudnio-
nych przedstawicieli handlowych, o czym $wiadcza podpisane umowy o prace. Powodka
legitymuje sie wyzszym wyksztatceniem handlowca oraz trzyletnim doswiadczeniem za-
wodowym na podobnym stanowisku pracy.

Dowdéd:
- umowa o prace,
- dokumenty potwierdzajgce wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe.

Pomimo ze powoddka sumiennie wykonywata swoje obowiazki oraz jest jedng z lepigj
wyksztatconych pracownikéw, wynagrodzenie, jakie otrzymywata, byto zdecydowanie
zanizone w porownaniu z wynagrodzeniem pracownikdédw mezczyzn zatrudnionych na
rownorzednych stanowiskach.
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Dowdéd:
- wykaz wynagrodzen pracownikow za okres luty 2003 do kwiecien 2005,
- zeznania swiadkéw.

Dodatkowo, powoddka czesto styszata, ze nie powinna narzeka¢ na wynagrodzenie, bo
zarabia bardzo dobrze, za$ mezczyzni musza zarabia¢ odrobine wiecej, bo sg zywicielami
rodziny. Takie stwierdzenia padaty takze na zebraniach zespotu.

Dowdd:
- zeznania swiadkow,
- zeznania powadki.

W rezultacie zachowania pozwanej pracodawczyni powoédka otrzymywata mniejsze wy-
nagrodzenie oraz nizsze premie, w zwigzku z czym ustalono szkode o wysokosci 60 000
ztotych.

Przedstawione wyzej okolicznosci faktyczne wyczerpujg przestanki wskazane w przepisie
18 (d) Kodeksu pracy, przez co pozew jest uzasadniony i zastuguje na uwzglednienie.

Podpis:
Anna Kowalska
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Zataczniki:
)eeeecccccc e - umowa O prace,
1, 1, 5 - zaswiadczenie o zarobkach,

- wskazanie swiadkow, adresy, imiona, nazwiska,
- wniosek o wystgpienie do pracodawcy o przedstawienie zestawu zarobkoéw.
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Warszawa, 15 kwietnia 2006 roku

Sad Rejonowy

dla m.st. Warszawy
Wydziat Pracy

ul. Pawia 3
Warszawa

Powodka: Krystyna Malinowska
ekspedientka

zam. ul. Krasnodebska 1/2
Warszawa

Pozwana: Zyta Bobkowska

ul. Dziatdowska 23/22

Warszawa

prowadzaca dziatalnos¢ gospodarcza
,2Witaminka” w Warszawie

Wartos¢ przedmiotu sporu 6 000 zt

Pozew o przywrocenie do pracy lub o zaptate odszkodowania
z powodu niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia ecccc0ccssce

119

Whnosze o:

1. przywrocenie do pracy powodki na zasadach okreslonych w umowie o prace zawarta
pomiedzy powodke a pozwang w dniu 1 stycznia 2003 roku,

2. wrazie uznania, ze przywroécenie do pracy jest niemozliwe, zasadzenie na rzecz powdd-
ki odszkodowania w wysokosci 6 000 ztotych wraz z ustawowymi odsetkami tytutem
odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace,

3. zasadzenie od pozwanej na rzecz powodki kosztéw procesu wedtug norm prawem
przepisanych,

4. wezwanie na rozprawe swiadkéw.

Uzasadnienie
Powddka byta zatrudniona u pozwanej od poczatku 2003 roku w charakterze sprzedaw-
czyni w zieleniaku prowadzonym przez pozwanga, a jej miesieczne wynagrodzenie wy-
nosi 2 000 zt miesiecznie.

Dowod: umowa o prace zawarta pomiedzy powodka a pozwana.

W 2004 roku powoddka zaszta w cigze. Pomimo to pracowata do konca ciazy, korzystajac
jedynie z przystugujacych jej 2 tygodni urlopu macierzynskiego przed porodem i resz-
ty urlopu macierzynskiego po porodzie. Po powrocie do pracy powddka zauwazyta, ze
pozwana traktuje ja inaczej. W okresie jej nieobecnosci zatrudnita innego sprzedawce,
Zenona Franka, ktory, pomimo iz miat mniejsze doswiadczenie i byt mniej doktadnym
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pracownikiem, zarabiat o 30 proc. wiecej niz powddka. Dodatkowo powddka styszata,
jak pozwana moéwita, ze wiecej nie zatrudni kobiety, bo to sie nie optaca i ze musi zrobi¢
porzadek z personelem, szczegolnie tym mtodym, bo zaraz zaczna rodzi¢. Podobne wy-
powiedzi styszeli inni pracownicy. W tej sytuacji powodka ztozyta pozew do sadu o od-
szkodowanie z tytutu dyskryminacji z powodu ptci i wieku, wskazujac swoje nizsze wyna-
grodzenie oraz zastyszang rozmowe i powtarzajace sie praktyki w zieleniaku, w ktérym
pracowata powoddka oraz w innych nalezacych do pozwanej.

Dowdéd:

- zaswiadczenie o wynagrodzeniu,

- wyciag o wynagrodzeniu innych pracownikow,

- zeznania powaddki,

- zeznania swiadkow,

- pozew o odszkodowanie za naruszenie zasady rownego traktowania.

W wyniku podjetych przez powoddke dziatan poczatkowo spotkata sie ona z wrogoscia
ze strony pozwanej, a nastepnie pozwana rozwigzata z nig prace bez wypowiedzenia,
powotujac sie na naruszenie przez pozwang obowiazkow pracownika w postaci niewy-
konywania polecen przetozonego.
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Dowod: dokument dotyczacy rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.
W ocenie powodki rozwigzanie umowy o prace ma na celu napietnowanie i ukaranie
powodki za skorzystanie z uprawnien dotyczacych zakazu dyskryminacji. Dziatanie takie

L escccccscces jest zakazane przez art. 18 (3e) Kodeksu pracy i jako takie nie moze znalez¢ usprawied-
1, E D liwienia. Dodatkowo powddka zaznacza, ze zawsze sumiennie i starannie wykonywata
swoje obowiazki i nigdy nie dziatata na szkode pozwane;.

Podpis:
Krystyna Malinowska

Zataczniki:

- umowa o prace,

- zaswiadczenie o zarobkach,

- wskazanie swiadkow, adresy, imiona, nazwiska,

- wniosek o wystgpienie do pracodawcy o przedstawienie zestawu zarobkoéw,
- pozew o odszkodowanie za naruszenie zasady rownego traktowania,

- dokument dotyczacy rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.
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Warszawa, 5 maja 2006 roku

Sad Rejonowy

dla m.st. Warszawy
Wydziat Pracy

ul. Pawia 3
Warszawa

Powddka: Marta Maczyk
sekretarka

zam. ul. Lubelska 1/2
Warszawa

Pozwana: Cross-Boss Sp. z 0.0.
ul. Malinowska 23/22
Warszawa

Wartos¢ przedmiotu sporu: 10 000 ztotych

Pozew o zadoscuczynienie z tytutu mobbingu

Whnosze o:

1.zasadzenie narzecz powddkiod powoda kwoty 10000 ztotych tytutem zados$éuczynienia

za spowodowanie rozstroju zdrowia powstatego w wyniku mobbingu, wraz z ustawowy- ecccccscccse
mi odsetkami, 1|

2. zasadzenie kosztow procesu wedtug norm prawem przepisanych,
3. wezwanie na rozprawe swiadkéw w celu przeprowadzenia dowodu na okolicznos¢
mobbingu.

Uzasadnienie
Powddka jest zatrudniona przez pozwang firme na stanowisku sekretarki od 2004 roku.
Zawarta umowa o prace okresla szczegétowo zakres obowigzkow powaodki, wskazujac,
Zze ma zajmowac sie organizacjg pracy biura, prowadzeniem kalendarza spotkan z kli-
entami i ogolng obstuga sekretariatu. Umowa o prace okreéla tez czas pracy powddki na
godziny 8:30 — 16:30.

Dowod: umowa o prace.

Powddka wykonuje swoja prace doktadnie i sumiennie, na co wskazuje brak skarg ze
strony klientow, ktérzy nie majg zarzutéw co do wspodtpracy z firma, ktéra w 70 proc.
odbywa sie przez sekretariat obstugiwany przez powodke. Dodatkowo karta obecnosci
w pracy wykazuje, ze powodka zawsze przychodzita do pracy punktualnie.

Dowdéd:
- zeznania swiadkow,
- lista obecnosci pracownikow.
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Juz od poczatku pracy pracodawca wydawat powddce polecenia przekraczajgce zakres
umowy o prace i bedace zdecydowanie ponizej kwalifikacji powodki. Kazat jej sprzatac
biuro po godzinach pracy, robi¢ zakupy na wtasny koszt poza godzinami pracy. Z cza-
sem zachowania niepozadane pogtebity sie w ten sposob, ze pracodawca kazat powodce
sprzata¢ ubikacje, upowazniajac réwniez pracownikéw do wydawania podobnych
polecen powoddce. Pracodawca osobiscie wysmiewat sie z powodki, nazywajac ja ,kloset
babcig”.

Dowdd: zeznania swiadkoéw.

Z czasem czes$¢ pracownikdéw, zachecana przez pracodawce, zaczeta nazywac powoddke
»kopciuchem”, nierzadko w obecnosci klientéw. Powodka byta czesto upokarzana
i obrazana. Od poczatku pracy nie dostata podwyzki wynagrodzenia ani zadnej premii,
pomimo ze inni pracownicy, rowniez administracyjni, takowe otrzymywali.

Dowdéd:

- zeznania swiadkow,

- wykaz wynagrodzen w zaktadzie pracy i wyptaconych premii.

W wyniku tych dziatan powddka nie tylko przezyta upokorzenie i stres, ale zaczeta mie¢
objawy depresji, zaczety sie problemy ze snem, stracita apetyt. Byta zastraszona i musiata
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rozpoczac leczenie depres;ji.

Powddka dochodzi kwoty 10 000 zt, uznajac, iz jest to kwota adekwatna do doznanej
L esccccccsces przez nig krzywdy, a jednoczesnie uwzglednia ona sytuacje majatkowa pozwanego.

1, E E Kwota ta odzwierciedla doznane przez powddke cierpienia psychiczne oraz fizyczne,
a jednoczesnie przyczyni sie do ich ztagodzenia. Powddka w szczegolnosci podkresla,
iz wskutek zachowan jej przetozonych obnizone zostato jej poczucie wtasnej wartosci,

a powrot do réwnowagi psychicznej wymaga czasu i intensywnej terapii medycznej.
Z uwagi na powyzsze, wskazac nalezy, iz zostaty spetnione przestanki okreslone w art.
94(3) § 3 Kodeksu pracy, a tym samym pozew jest uzasadniony.

Podpis:
Marta Maczyk

Zataczniki:

- umowa o prace,

- zaswiadczenie o zarobkach,

- wskazanie swiadkow, adresy, imiona, nazwiska,

- wniosek o wystgpienie do pracodawcy o przedstawienie zestawu zarobkow i premii.
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Warszawa, 30 kwietnia 2006 roku

Monika Koziot
ttumaczka

zam. ul. Krakowska 1/2
Warszawa

Pracodawca:
Book-Transl Sp. z o.0.
ul. Malinowska 23/22

Warszawa

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

Na podstawie art. 55 § 1(1) Kodeksu pracy rozwigzuje umowe o prace bez wypowie-
dzenia z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika.
Pracodawca dopuscit sie zawinionego, ciezkiego naruszenia obowigzkéw w postaci na-
ruszenia zasady niedyskryminacji, poprzez dopuszczenie sie molestowania seksualnego
wobec pracownicy Moniki Koziot.

Podpis:
Monika Koziot e0c0000ccccce

123
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Warszawa, 5 maja 2006 roku

Sad Rejonowy

dla m.st. Warszawy
Wydziat Pracy

ul. Pawia 3
Warszawa

Powddka: Monika Koziot
ttumaczka

zam. ul. Krakowska 1/2
Warszawa

Pozwana: Book-Transl Sp. z o.0.
ul. Malinowska 23/22
Warszawa

Wartos¢ przedmiotu sporu: 13 500 ztotych

Pozew o odszkodowanie
z tytutu rozwigzania umowy o prace przez pracownika bez wypowiedzenia
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z uwagi na ciezkie naruszenie przez pracodawce
podstawowych obowigzkow wzgledem pracownika

1, E L| Wnosze o:
1. zasadzenie na rzecz powodki od powoda kwoty 13 500 ztotych tytutem odszkodowa-
nia za rozwigzanie przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia, wraz z usta-
wowymi odsetkami,
2. zasadzenie kosztow procesu wedtug norm prawem przepisanych,
3. wezwanie na rozprawe $wiadkow w celu przeprowadzenia dowodu.

Uzasadnienie

Powddka byta zatrudniona na stanowisku ttumaczki u pozwanego od 5 lat, tj. od stycz-
nia 2001 roku. Z dniem 30 kwietnia 2006 roku powdédka rozwigzata z pozwanym umowe
o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce jego
obowigzkow wzgledem pracownika. Powodem rozwigzania umowy o prace byto zacho-
wanie pracodawcy wzgledem powddki polegajace na molestowaniu seksualnym. Poz-
wany nie tylko zachowywat sie niestosowanie wobec powddki, ale jeszcze uzaleznit jej
kariere zawodowa od spetnienia jego zadan seksualnych.

Dowdéd:

- wyjasnienia powodki,

- kopia rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia wraz z uzasadnieniem,
- zeznania swiadkow.
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Molestowanie seksualne jest dyskryminacjg zgodnie z artykutem 18(3a) § 6 Kodeksu pra-
¢y, za$ zawinione ztamanie zakazu dyskryminacji jest ciezkim naruszeniem podstawo-
wych obowigzkéw wobec pracownika. Zgodnie z art. 94 § 2b Kodeksu pracy pracodawca
ma obowigzek przeciwdziatac¢ dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Nie budzi watpliwosci,
ze dopuszczenie sie molestowania seksualnego pracownicy jest ztamaniem zasady nie-
dyskryminacji i zawinionym, ciezkim naruszeniem obowigzkéw pracodawcy wobec pra-
cownika.

Powddka pracuje u pozwanego od 5 lat i jej miesieczne wynagrodzenie brutto wynosito
4 500 ztotych.

Wobec powyzszego zadania pozwu sg uzasadnione.

Podpis:
Monika Koziot

Zataczniki:

- umowa o prace,

- zaswiadczenie o zarobkach,

- wskazanie swiadkoéw, adresy, imiona, nazwiska,

- wniosek o wystgpienie do pracodawcy o przedstawienie zestawu zarobkow i premii.

125
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Informacja dla pracownikow i pracownic na temat
rownego traktowania

Zgodnie z art. 94* Kodeksu pracy pracodawca jest zobowigzany do udostepnienia pra-
cownikom i pracownicom tekstu przepisow dotyczacych réwnego traktowania w zatrud-
nieniu.

Pracodawca powinien to zrobi¢ w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na
terenie zaktadu pracy lub zapewnienia pracownikom dostepu do tych przepiséw w inny
sposob przyjety u danego pracodawcy.

Forma zawiadomienia pracownikéw i pracownic powinna im umozliwi¢ zapoznanie
sie w sposob petny z przepisami dotyczacymi rownego traktowania.

Informacja ta moze by¢ przesytana drogq internetowa na konta mailowe poszczegol-
nych pracownikow/ pracownic wytgcznie w sytuacji, w ktérej wszystkie osoby zatrudnio-
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ne majg dostep do takiej formy przekazu informacji.
Pracodawca powinien nie tylko przekazac tekst przepiséw rozdziatu lla Kodeksu pracy

w catosci, ale rowniez wskazane jest uzupetnienie go komentarzem utatwiajacym zrozu-

1' E I:I mienie istoty i treéci przepisow.
Informacja ta moze i powinna by¢ uzupetniona o zapisy dotyczace molestowania
i mobbingu.
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Wzor informadji dla pracownikow i pracownic
dotyczqcej rownego traktowania w zatrudnieniu

Komentarz wprowadzajacy:

Dyskryminacjg jest nierowne traktowanie wobec prawa pracownikéw i pracownic,
w szczegolnosci ze wzgledu na:

ptec¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, narodowosc, religie, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, za-
trudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Zarzad ............. , Majac na uwadze obowigzujgce przepisy prawa pracy, koniecznosc
ochrony intereséw pracownikéw i pracownic oraz koniecznos¢ zapewnienia dobrej
i efektywnej atmosfery pracy, zdecydowanie sprzeciwia sie wszelkim formom dyskrymi-
nacji, molestowania i mobbingu.

Zarzad ............. dotozy rowniez wszelkich staran, aby wyeliminowac te szkodliwe zja-
wiska w zaktadzie pracy.

W zwigzku z powyzszym, informujemy pracownikéw i pracownice, ze:

wszyscy pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich sa-

mych obowiazkow. Jezeli nieréownos¢ wynika lub jest zwigzana z jednym z wyzej wy- 1'

mienionych kryteriow, méwimy o naruszeniu zakazu dyskryminacji.

Naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 18.3b § 1 Kodeksu pracy)
przez pracodawce nastepuje przez zréznicowanie sytuacji pracownika z jednej lub kilku
przyczyn opisanych wyzej, ktérego skutkiem jest w szczegdlnosci:

e odmowa nawigzania lub rozwigzania stosunku pracy,

* mniej korzystne ustalenie warunkdéw pracy i ptacy, pominiecie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych z praca,

e pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje za-
wodowe.

Dyskryminacja w zatrudnieniu moze byc¢:

1. bezposrednia (art. 18.3a § 3 Kodeksu pracy):

ma ona miejsce wtedy, gdy dana osoba byta, jest lub mogtaby by¢ traktowana w po-
rownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy;

2. posrednia (art. 18.3a § 4 Kodeksu pracy):

polega ona na stworzeniu okreslonym grupom pracownikow szczegolnych wymagan,
ktérych niespetnienie stawia ich w mniej korzystnej sytuacji w poréwnaniu z innymi,
jezeli roznicy tej nie da sie wyttumaczy¢ innymi obiektywnymi argumentami.
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Przejawem dyskryminacji jest rowniez:

dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszania zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu (art. 18.3a § 5 pkt 1 k.p.);

molestowanie (art. 18.3a § 5 pkt 2 Kodeksu pracy):

jest to takie dziatanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo
ponizenie lub upokorzenie pracownika;

molestowaniem pracownika jest samo stworzenie przez pracodawce lub dopuszcze-
nie do stworzenia przez inne osoby niezyczliwego, ponizajacego lub upokarzajacego
srodowiska pracy;

molestowanie seksualne (art. 18.3a § 6 k.p.):

jest to kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym. Na molestowa-
nie seksualne moga sktadac sie elementy fizyczne, werbalne lub pozawerbalne.

Nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania pra-
codawcy, ktore polegaja na (art. 18.3b Kodeksu pracy):
* odmowie zatrudnienia pracownika z jednej lub kilku przyczyn opisanych powyzej (ptec,
wiek, rasa, itd.), jezeli jest to uzasadnione rodzajem pracy, warunkami jej wykonywania
lub wymaganiami zawodowymi stawianymi pracownikowi,
e wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pra-
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¢y, jezeli mozna to uzasadnic przyczynami niedotyczacymi pracownika,
e ustaleniu warunkéw zatrudnienia, zwalniania, zasad wynagradzania i awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, kierujac sie

L e0eec000000e kryterium stazu pracy,
1, E B e zastosowaniu srodkoéw, ktore réznicuja sytuacje prawna pracownikow w zaktadzie pra-
cy w celu ochrony rodzicielstwa, wieku lub niepetnosprawnosci pracownika,
e zakazie dyskryminacji pracownika: nie beda naruszac proporcjonalnosci wynagrodze-
nia za prace i innych $wiadczen zwigzanych z pracg w stosunku do wymiaru czasu pracy.

Pracownikowi, wobec ktorego zostata naruszona zasada rownego traktowania w za-
trudnieniu, przystuguje prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace.

Jezeli pracownik skorzysta z uprawnien przystugujacych mu z tytutu zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, pracodawca nie moze z tej przyczyny wypowiedzie¢ mu
stosunku pracy lub rozwigza¢ go bez wypowiedzenia.
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. . Wzor regulacji wewnetrznej
dotyczqcej przeciwdziatania dyskryminacji oraz
molestowaniu 1 mobbingowi

Zarzad... na podstawie art. 94 pkt 2b i na podstawie art. 943 Kodeksu pracy, majac
na wzgledzie przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji (w tym réznym for-
mom molestowania) w zaktadzie pracy, a takze w celu przeciwdziatania mobbingowi
oraz w celu zapewnienia prawidtowych relacji i stosunkéw interpersonalnych, ustala, co
nastepuje:

Czesc |
Definicje
§1

Dyskryminacja w zatrudnieniu oznacza nierédwne, gorsze traktowanie kogo$, na
przyktad z powodu ptci, rasy lub pochodzenia etnicznego, wieku, religii lub wyznania,
niepetnosprawnosci albo orientacji seksualnej, zaréwno na etapie starania sie o prace,
jak i jej wykonywania. Dyskryminacjag w zatrudnieniu jest wiec kazde bezprawne poz-
bawienie lub ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne
traktowanie pracownikow ze wzgledu na dyskryminujace kryterium, a takze przyzna-
nie z tych samych wzgledow niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktorych
korzystaja pracownicy znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawne;j.

§2

Dyskryminacja w zatrudnieniu moze przybrac¢ forme bezposrednig wtedy, gdy ktos 1'
jest jawnie traktowany gorzej, niz inna osoba znajdujaca sie w podobnej sytuacji.

Z dyskryminacjq posrednia mamy natomiast do czynienia w sytuacji, gdy jakis przepis,
kryterium albo praktyka, chociaz z pozoru dla wszystkich powoduja takie same skutki, to
jednak w stosunku do niektérych oséb moga doprowadzi¢ do szczegdlnie niekorzystnej
sytuacji.

§3

1. Molestowaniem jest kazde zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci albo ponizenie lub upokorzenie, a nie tylko zachowanie na tle poszczegolnych
kryteriow dyskryminacji.

2. Molestowanie seksualne jest natomiast szczegélnym przejawem naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu. Molestowaniem seksualnym jest kazde nieakcep-
towane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie
pracownika.

§4

Mobbing to dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciw-
ko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimino-
wanie z zespotu wspotpracownikow.
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Czesc
Obowigzki pracodawcy i menedzerow
§5
Zarzad... oswiadcza, ze dotozy wszelkich staran, aby srodowisko pracy w... byto wolne
od jakichkolwiek przejawéw dyskryminacji, mobbingu i molestowania.
§6
Pracownicy... nie moga by¢ dyskryminowani ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy — jest to niedopuszczalne. Zakazana jest wszelka dyskryminacja
— bezposrednia i posrednia.
§7
Zarzad, kadra kierownicza doktadajg wszelkich staran, aby wszyscy pracownicy byli
informowani oraz zaangazowani w przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji,
molestowania i mobbingu.
§8
Stosunki z pracownikami oparte sg na szacunku dla ich godnosci osobiste;j.
§9

Rekrutacja, zatrudnianie, awansowanie i wynagradzanie pracownikéw... opiera sie
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wytacznie na obiektywnej ocenie doswiadczen, kwalifikacji, umiejetnosci zawodowych

pracownika oraz rezultatéw jego pracy.
) 000000000000 §10
].l 3 D Pracodawca, w miare swoich mozliwosci, stwarza pracownikom réwne szanse w ka-
rierze zawodowej oraz mozliwosci rozwoju i zdobywania coraz wyzszych kwalifikacji,
a takze zapewnia integracje srodowiska pracowniczego poprzez dziatania komunikacyj-
ne i szkoleniowe.
§ 11
Kazdy menedzer... doktada wszelkich staran w celu rozwigzywania pojawiajacych sie
konfliktow stuzbowych w drodze porozumienia w taki sposob, aby nie powodowaty one
uszczerbku dla interesu i dobrego imienia firmy.
§ 12
W kontaktach z podwtadnymi i wspotpracownikami menedzer powinien:
i. respektowac wiedze i doswiadczenie pracownikow,
ii. respektowac prawo pracownikéw do wyrazania uwag i opinii dotyczacych toku
pracy,
iii.w ocenach pracownikow kierowac sie obiektywizmem,
iv.w przypadku pracownikéw oraz wspoétpracownikow naruszajacych zasady relagji
i stosunkow interpersonalnych zajmowa¢ krytyczne stanowisko, oparte na racjo-
nalnych i obiektywnych przestankach.
§13
Wykorzystywanie relacji zaleznosci i podporzadkowania pomiedzy przetozonym
i podwtadnym w celach prywatnych jest niedopuszczalne.
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Czesc Il
Obowiazki pracownikow
§ 14
Kazdy pracownik... jest zobowigzany do rownego traktowania innych pracownikéw,
wspotpracownikéw oraz klientdow bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy oraz
ze wzgledu na inne preferencje i cechy osobiste.
§ 15
Pracownik zobowigzany jest przeciwstawiac sie praktykom dyskryminujacym osobe
czy grupe oso6b, a takze wszelkim innym nagannym praktykom okreslonym przez niniej-
sze zarzadzenie lub przepisy prawa.
§ 16
Pracownik powinien dazy¢ do rozwigzywania konfliktéw z innymi pracownikami oraz
wspotpracownikami bez uszczerbku dla ich godnosci osobistej, kultury organizacyjnej
przedsiebiorstwa, a takze bez szkody dla toku pracy.

Czesc¢ IV
Formy przeciwdziatania
§ 17
W celu zapobiegania wszelkim formom bezposredniej i posredniej dyskryminacji,

przesladowan (mobbingu) lub molestowania, a takze w celu utrzymywania harmonij- eeccccccccece
nego srodowiska pracy w..., zarzad ustanawia komisje ds. relacji w pracy, zwang dalej 1'
komisja.

§ 18

1. Zadaniem podstawowym komisji jest monitoring zjawisk w zakresie stosunkow pra-
cyirelacji w przedsiebiorstwie, majacy na celu wsparcie skutecznego wdrozenia polityki
niedyskryminacji, przeciwdziatania mobbingowi i innym patologiom.

2. Celem prac komisji jest wyjasnienie wszelkich okolicznosci sprawy i podjecie de-
cyzji odnosnie danego przypadku (zgtoszenia), zgodnie z przepisami prawa i normami
wewnetrznymi przedsiebiorstwa..., przy zabezpieczeniu rownego traktowania wszyst-
kich stron.

§ 19
W sktad komisji wchodza nastepujace osoby:
........................ przewodniczacy komisji (maz zaufania)

........................ (pracownik dziatu ........................)
........................ (pracownik dziatu ........................)
........................ (kierownik dziatu ..........cc.......ll)

........................ (pracownik dziatu personalnego)
........................ (zarzad przedsiebiorstwa)
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§ 20

1. Komisja obraduje w nastepujacym porzadku:

i. regularnie raz na kwartat — w przypadku braku zgtoszen lub potrzeby interwencji
w obszarze zainteresowan komisji,

ii. doraznie w przypadku formalnego zgtoszenia faktu bezposredniej i posredniej
dyskryminacji, przesladowan (mobbingu) lub molestowania.

2. Spotkania, prace i ustalenia komisji s dokumentowane w formie pisemne;.

3. W przypadku pisemnego, formalnego zgtoszenia faktu bezposredniej i posrednigj
dyskryminacji, przesladowan (mobbingu) lub molestowania komisja zbiera sie
niezwtocznie.

4. Fakt nieobecnosci jednego z cztonkdw komisji nie powoduje przesuniecia terminu
spotkania komisji — dotyczy to doraznych spotkan komisji.

Czesc V
Procedura przeciwdziatania
§ 21
Zgtoszenia faktu bezposredniej i posredniej dyskryminacji, przesladowan (mobbingu)
lub molestowania powinny by¢ dokonywane:
i. w dziale personalnym przedsiebiorstwa — pracownikowi bedacemu cztonkiem ko-
misji (zgtoszenie ustne lub pisemne),
ii. pisemnie — cztonkowi zarzadu przedsiebiorstwa bedacemu cztonkiem komisji,
iii.bezposrednio przewodniczacemu komisji (mezowi zaufania) — zgtoszenie ustne
, 000000000000 lub pisemne.
1L3c2 § 22

1. Zgtoszenia, niezaleznie od ich formy, powinny zosta¢ zarejestrowane przez wyzej
wymienione osoby.

2. W trakcie rozpatrywania danego zgtoszenia, w celu wyjasnienia wszelkich oko-
licznosci, faktow i zdarzen, a takze w celach dowodowych, osoba przyjmujaca zgtoszenie
moze zazadad potwierdzenia zgtoszenia w formie pisemnej.

§ 23

1. Komisja powinna rozpatrzyc¢ zgtoszenia z uwaga, szybko i z zachowaniem poufnosci.

2. Zgtoszenia nalezy traktowac powaznie, ale rowniez z ostroznoscia oraz z poszano-
waniem praw zaréwno osob je wnoszacych, jak i oskarzonych, tak aby niestusznie nie
ucierpiata niczyja reputacja.

3. W rezultacie podjetego postepowania wyjasniajacego obie strony (tzn. zgtaszajacy
fakt dyskryminacji lub przesladowania oraz osoba oskarzona o tego rodzaju zachowania)

powinny mie¢ mozliwos¢ przedstawienia swego stanowiska.
§ 24
Zgtoszenie w formie pisemnej wymaga informacji okreslonych w zat. nr 1 do niniej-
szego zarzadzenia.
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§ 25
1. W rezultacie rozpatrzenia zgtoszenia zostang podjete wszelkie kroki w celu wyjas-
nienia danej sytuacji.
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2. Potwierdzenie okolicznosci zdarzen (faktow dyskryminacji, mobbingu, molestowa-
nia) przez komisje pociagnie za sobg podjecie krokéw dyscyplinarnych wobec sprawcow
i w szczegolnie razacych przypadkach moze stanowi¢ podstawe do zwolnienia.

3. W zaleznosci od kategorii czynu, srodki dyscyplinarne moga by¢ zréznicowane
— od pisemnego upomnienia, ktérego kopia zostaje dotaczona do akt pracownika, az po
zwolnienie dyscyplinarne.

4. Zarzad... zakazuje brania odwetu na pracowniku za zgtoszenie faktu dyskryminacji,
mobbingu, molestowania.

5. Niniejsza procedura nie wyklucza ani nie umniejsza uprawnien pracownikow do
dochodzenia swoich praw dotyczacych zazalen na mocy odpowiednich przepiséow prawa.

Zatacznik 1

Zgtoszenie pisemne powinno utatwi¢ komisji wyjasnienie danej sytuacji. Zgtaszajacy
powinien przygotowac zgtoszenie pisemne, opisujac wedtug porzadku ustalone-
go w ponizszym wzorze mozliwie doktadnie szczegoty dotyczace wszystkich kwestii
odnoszacych sie do bezposredniej i posredniej dyskryminacji, przesladowan (mobbingu)
lub molestowania. Wazne sg szczegoty zdarzen: tam, gdzie jest to mozliwe, nalezy podac
odpowiednie daty.

Zgtoszenie pisemne faktu bezposredniej i posredniej dyskryminacji, przesladowan
(mobbingu) lub molestowania powinno zawierac:

1. Okreslenie z imienia i nazwiska sprawcy (sprawcow) oraz przypisanie go (ich) do
konkretnej grupy:

e przetozonych, eyt
e kolegow z dziatu, 1' 3

e wspotpracownikéw,

e podwtadnych.

2. Przedstawienie konkretnej charakterystyki dziatan sktadajacych sie na dyskryminacje.
Okreslenie, czy przesladowania lub inne wymienione naganne zachowania sa przeja-
wem:
® znecania sie psychicznego,

* maltretowania fizycznego,

* molestowania seksualnego,

e wykorzystywania ekonomicznego (np. zlecanie dodatkowych zadan bez wynagrodze-
nia, zmuszanie do pracy po godzinach, zlecanie zadan przydzielonych komus innemu),
e jawnego dyskryminujacego, nierownego traktowania,

e dyskryminacji posredniej.

3. Wskazujac na ktorys z powyzszych punktéw, nalezy szczegdtowo opisa¢ danag

sytuacje z uwzglednieniem:

e konkretnej osoby sprawcy (sprawcow),

e czasu i miejsca zdarzenia,

e okolicznosci towarzyszacych (np. szkolenie, zebranie zespotu, rozmowa oceniajaca),

e Swiadkow zdarzenia lub swiadkéw nastepstw zdarzenia,

e posiadanych ewentualnych dowodow (np. polecen na pismie, notatek) Swiadczacych
o nieprawidtowych zachowaniach.
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4. Warto okresli¢ rowniez czestotliwosc zdarzen:
e czy miato to miejsce tylko raz?
e zdarzyto sie to kilka razy,
e trwato to kilka tygodni, kilka miesiecy,
e trwato to pot roku lub dtuze;j.

5. Warto tez opisac wszelkie dodatkowe formy i aspekty dziatarn bedacych przedmio-
tem zgtoszenia, np.:
* ograniczanie pana/ pani mozliwosci wypowiadania sie,
® brak mozliwosci zabrania gtosu,
* reagowanie na zgtaszane przez pana/ panig uwagi krzykiem, zwymyslaniem,
e krytyka wykonanej przez pana/ panig pracy,
* natarczywe telefony do pana/ pani,
e stosowanie wobec pana/ pani grézb i pogrézek na pismie,
* ograniczanie kontaktu z panem/ panig przez ponizajgce gesty,
* stosowanie wobec pana/ pani réznego rodzaju aluzji bezosobowo,
e unikanie kontaktéw z panem/ pania,
* odizolowanie pana/ pani stanowiska pracy od innych pracownikow,
* zakaz kontaktow pracownikow z panem/ pania,
e traktowanie pana/ pani ,jak powietrze”,
* obgadywanie pana/ pani,
e rozsiewanie plotek zwigzanych z panem/ pania,
* o$mieszanie pana/ pani,
L esccccsscces * sugerowanie panu/ pani choroby psychicznej,

1, 3 L| * parodiowanie pana/ pani ruchow,

* atakowanie pana/ pani politycznych lub religijnych przekonan,
e kpienie z pana/ pani narodowosci, pochodzenia,
* zanizanie oceny pana/ pani zaangazowania w pracy,
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* kwestionowanie podejmowanych przez pana/ pania decyzji,
* zwracanie sie do pana/ pani, uzywajac przezwisk,

e kierowanie do pana/ pani propozycji seksualnych w pracy,

* brak dla pana/ pani zadan do wykonania,

* odbieranie wczesniej zleconych panu/ pani prac,

¢ zlecanie panu/ pani bezsensownych prac,

e przydzielanie pana/ pani zadan ponizej umiejetnosci,

e przydzielanie panu/ pani nadmiernej ilosci zadan,

e polecanie panu/ pani wykonania zadan uwtaczajgcych godnosci,
e przydzielanie prac szkodliwych dla pana/ pani zdrowia,

e grozenie panu/ pani przemoca fizyczna,

e znecanie sie fizyczne nad panem/ pania,

e znecanie sie psychiczne,

e dziatania o podtozu seksualnym,

* wySmiewanie sie z pana/ pani niepetnosprawnosci.
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6. Przy zarzutach dotyczacych molestowania seksualnego warto pamieta¢, iz do niedo-
puszczalnych zachowan mozna zaliczy¢:
e kontakt fizyczny (dotykanie, gtaskanie, poklepywanie, podszczypywanie),
e robienie uwag o charakterze seksualnym,
e opowiadanie dowcipéw lub komunikowanie ich na pi$mie czy za posrednictwem pocz-
ty elektronicznej,
e wysuwanie propozycji lub dopominanie sie gratyfikacji seksualnych, np. pocatunkéw,
rozebrania sie, przytulania,
e nietaktowne i nieodpowiednie uwagi w stosunku do drugiej osoby (jej ubioru, uczesa-
nia, wieku),
e gesty o wydzwieku seksualnym,
® jawne demonstrowanie tresci o charakterze pornograficznym (fotografie, rysunki, tek-
sty).

7. W tresci zgtoszenia warto przedstawic, jezeli wystapity, indywidualne skutki psy-
chiczne, zdrowotne i inne opisywanych zdarzen:
® Bardzo tatwo sie denerwowatem/am.
* Miatem/am trudnosci z koncentracja.
* Przenositem/am problemy z pracy na zycie rodzinne i znajomych .
* Ponositem/am wymierne straty finansowe (obnizone dochody, brak premii, utrudnio-
ny dostep do innych swiadczen).
* Miatem/am ktopoty ze snem.
* Odczuwatem/am béle w klatce piersiowej.

* Nie miatem/am apetytu. cecesscccsce
* Odczuwatem/am boéle plecow, szyi, miesni. 1'

® Zaczatem/am by¢ wrogo nastawiony do otoczenia.

* Wzigtem/am urlop w celu oderwania sie od srodowiska pracy.

e Zaczatem/am bra¢ zwolnienia lekarskie

e Zaczatem/am chorowac.

* Popadtem/am w chorobe psychiczna.

* Probowatem/am popetni¢ samobdjstwo.

Uwagal!

Sporzadzajac zgtoszenie pisemne faktu przesladowan lub dyskryminacji, war-
to pamieta¢, ze wszelkie uwagi krytyczne przetozonych dotyczace toku pracy
danego pracownika, efektéw tej pracy, przedstawiane w normalnej, rzeczowej
formie, a takze uwagi krytyczne przetozonego przedstawione w trakcie oceny
pracy, dotyczace przebiegu pracy, postaw pracownika zwigzanych z zadaniami
na stanowisku pracy (np. relacje z klientami) nie moga zosta¢ zaliczone do
prze$ladowan.
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3 o° CZESC 3: DYSKRYMINACIA W MIEJSCU PRACY (..................................

Wzor uproszczonej procedury dotyczqcej
przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu
i mobbingowi

Procedura ta moze by¢ zatagcznikiem do regulaminu pracy

Procedura przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi
§ 1.

1. Pracodawca uznaje dyskryminacje pracownikéw (posrednig i bezposrednia), moles-
towanie i mobbing — zjawiska przejawiajace sie w roznorodnych formach szykanowania
lub znecania sie nad pracownikami — za zjawiska wysoce naganne, godne potepienia,
ktorego wszelkie przejawy nie beda tolerowane w...

2. Ze wzgledu na duza szkodliwosci tych zjawisk, kazdy zatrudniony ma obowigzek
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przeciwstawiania sie temu zjawisku.
3. Szczegoblny obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu i mobbingo-

e ecensesesss wi cigzy na pracownikach... petnigcych funkcje kierownicze.
13k ;2

1. Pracodawca ma na celu uswiadomienie pracownikom, iz wszelkie formy i przejawy
zachowan stwarzajacych zagrozenie, zmierzajacych do szykanowania, ponizenia lub
dyskryminacji, molestowania czy wykorzystania drugiej osoby nie beda tolerowane pod
zadnym pozorem.

2. Pracodawca deklaruje wprowadzenie skutecznych i prostych metod majacych na
celu ujawnienie i wyeliminowanie niedopuszczalnych form zachowan — przede wszyst-
kim w formie kontroli prowadzonej przez zarzad, kadre kierowniczg kazdego szczebla,
dziat kadr.

3. Uznajac, ze mobbing oznacza dziatania lub zachowania polegajace na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pra-
cownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikow, pracodawca
deklaruje wole przeciwdziatania wszelkim formom mobbingu w zaktadzie.

4. Pracodawca zapewnia, ze udzieli wsparcia pracownikom, ktérzy w miejscu pracy
narazeni sg na szykany, ponizenie lub jakiekolwiek inne naganne zachowania ze strony
innych zatrudnionych.

§ 3.

1. Realizacja obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji pracownikow (posredniej

i bezposredniej), molestowaniu i mobbingowi nastepuje w szczegolnosci poprzez:
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A) monitorowanie spotecznosci zaktadu w celu wczesnego ujawniania przypadkéw
nierownego traktowania, szykan, przesladowan, przemocy we wszelkich formach jej
wystepowania,

B) prowadzenie okresowych szkolen i spotkan zespotéw pracowniczych, w trakcie
ktérych omawiane beda kwestie przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi oraz in-
nych niepozadanych zachowan — spotkania tego rodzaju (lub szkolenia) nie powinny sie
odbywac w danej komodrce organizacyjnej rzadziej niz na ...,

C) wspieranie inicjatyw, zachowan i informacji przeciwdziatajgcych szkodliwym zjawis-
kom.

2. Do realizacji zadan w punkcie 1 upowaznieni sg kierownicy..., a takze dziat kadr ...

§ 4.

Ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art.
52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy jest prowadzenie dziatan lub okazywanie zachowan uznanych
w Kodeksie pracy za dyskryminacje bezposrednig w zatrudnieniu, molestowanie seksu-
alne oraz mobbing.

§ 5.

Naruszeniem obowigzkéw pracowniczych jest nieinformowanie przetozonych
(przetozonych wyzszego szczebla) lub dziatu kadr... o dziataniach i zachowaniach, o kto-
rych mowa w § 4.
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Anna DZ'ERZGOWSKA, Michat PAWLEGA,
Ewa RUTKOWSKA

FAQ

Niniejsze FAQ, czyli Frequently Asked Questions (najczesciej zadawane pytania) w trak-
cie pracy nad podrecznikiem, jak rowniez podczas samej pracy trenerskiej ewoluowaty
w strone FGS, czyli Frequently Given Statements (najczesciej wygtaszane stwierdze-
nia). Przedstawiamy tu szesnascie najczesciej padajacych stwierdzen, bedacych czesto
punktem wyjscia do snucia réznych, najczesciej nie majacych zadnych podstaw teorii.
Znajdziecie tu takze zdania, ktorych w opinii uczestnikow i uczestniczek nie nalezy
kwestionowad, poniewaz sg oczywiste, niepodwazalne i prawdziwe. Nasze propozycje,
jak reagowac w sytuacji, gdy styszymy takie stwierdzenia, nie wyczerpuja, rzecz jasna,
wszystkich mozliwosci, majg jednak te niewatpliwa zalete, ze zostaty przez nas spraw-
dzone i sg w naszej ocenie skuteczne.

Nie podajemy tu katalogu cnot trenerskich typu: jak radzic sobie z trudnymi uczestnika-
mi/ uczestniczkami, oporem w grupie czy strategiami zabierania przestrzeni przez osoby
biorgce udziat w szkoleniach, poniewaz zaktadamy, ze nasza publikacja trafia do rqk osob

doswiadczonych i posiadajqcych wiedze warsztatowq.

Po co nam w ogole ta roznorodnosc?

Na to pytanie warto sprébowac odpowiedzie¢ na kilku poziomach. Jest bowiem jas-
ne, ze ma ono charakter prowokacyjny, a nie poznawczy. Mozna zacheci¢ pozostate
osoby biorace udziat w szkoleniu, by pomogty na zasadzie burzy mdézgow znalez¢ na
nie odpowiedz. Na ogot ,oddanie” grupie takiego zadania pomaga przekonac¢ osobe
pytajaca, ze jakkolwiek ona/ on nie potrafi sobie na to pytanie odpowiedzie¢, inne osoby
chetnie to zrobig i to bez sarkastycznych uwag.

Mozna potraktowac pytanie zupetnie serio i po prostu odpowiedzie¢, ze wszyscy
i wszystkie jesteSmy tutaj wtasnie dzieki temu, ze w mniej lub bardziej Swiadomy sposob
roznorodnos¢ zostata wprowadzona do myslenia o rynku pracy. Réznorodnos¢ byta nam
wiec potrzebna, by zakwestionowad zasady obowigzujace w tym obszarze. Dzieki temu
posrod nas sg kobiety, sg takze osoby, ktore pochodza z matych miejscowosci. Dzieki
roznorodnosci odkryto, ze warto czy wrecz nalezy wspierac ludzi, ktorych szanse na ryn-
ku pracy sa stabsze, np. osoby niepetnosprawne. Réznorodnos¢ jest wiec wartoscig sama
w sobie, tak jak i inne wartosci nieodtacznie zwigzane z prawami cztowieka, takie jak na
przyktad wolnos$¢. Poza tym z roznorodnoscia wigza sie inne zasady — chociazby zasada
sprawiedliwosci spotecznej: czy fakt przynaleznosci do grupy mniejszo$ciowej powinien
powodowac gorsze traktowanie? Tu oczywiscie wchodzimy automatycznie w obszar
przeciwdziatania dyskryminacji. Mozemy zatem powiedziec, ze wtaczanie réznorodnosci
do pracy firmy czy organizacji to jedno z ,miekkich” antydyskryminacyjnych narzedzi.
Warto odwotac sie do korzysci, ktére pracodawcy moga osiaggna¢ wtasnie dzieki



q ... CZESC4 <..O.........O.....................

zarzadzaniu roznorodnoscig. Mozemy rowniez pokazac¢ redefinicje i ewolucje pojecia
pracy i zwigzanych z nim wartosci, w ktérym to przypadku wydajnosc i skutecznos¢ sa
rownowazne, a ha pewno nie mniej istotne od wspétpracy i dobrej atmosfery.

Wreszcie, z jeszcze innego poziomu, mozna poprosi¢ osobe zadajaca to pytanie, co jej/
jego zdaniem moze przynie$¢ zaktadowi pracy zarzadzanie roznorodnoscia. Jakie beda
plusy i minusy takiego stylu zarzadzania. Jakie bedg dtugofalowe konsekwencje pomi-
jania réznorodnosci jako niewiele znaczacego ,unijnego wymystu”. Do dyskusji nalezy
oczywiscie wtaczy¢ pozostate osoby, prowadzac dyskusje w taki sposob, zeby dac troche
miejsca na ujawnienie lekdw zwigzanych z réznorodnoscia, lecz takze przedstawic jej
zalety.

Przeciez kobiety wcale nie sg dyskryminowane!

To stwierdzenie — niezaleznie od tego, czy wypowiada je mezczyzna, czy kobieta
— moze by¢ nie w petni uswiadomiong proba obrony. Kiedy méwimy o dyskryminacji ko-
biet jako o problemie dotyczagcym nas wszystkich, uswiadamiamy uczestnikom i uczest-
niczkom zaje¢, ze kazdy i kazda z nas jest tej dyskryminacji po trosze sprawcg. Moze sie
zdarzy¢, ze ludzie ustysza w tym, co méwimy, oskarzenie, zaczng sie broni¢. Warto zatem
porozmawiac o tym, ze tak, niestety, naprawde bardzo czesto jesteSmy — na rozne spo-
soby — sprawcami i sprawczyniami dyskryminacji. Czasem przyczyniamy sie do tego, ze
dyskryminacja trwa i ma sie dobrze przez sam fakt jej ignorowania.

A kobiety naprawde sg dyskryminowane. Istniejg twarde dane, ktére pozwalajg pokazad
skale tej dyskryminacji zarowno na sSwiecie, jak i w Polsce (niektore z tych danych znaj-
L esccccscsces dziesz na stronie 157, gdzie zamieszczony zostat Gender Quiz, inne w rozdziale Warszta-

1, L| E ty wprowadzajqce autorstwa Anny Dzierzgowskiej na s. 149 niniejszego podrecznika).
Jednoczesnie sam fakt, ze tak czesto zaprzeczamy istnieniu dyskryminacji, jest znamien-
ny. Stereotypy dotyczace ptci s3 w nas bardzo silnie zakorzenione — tak bardzo, ze na
0got nawet nie zdajemy sobie sprawy z tego, ze im ulegamy. Stanowia swoiste ,,okula-
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ry”, przez ktore patrzymy na rzeczywistosc, znieksztatcaja jej obraz i powoduja, ze nie
zauwazamy, jak czesto w sytuacjach, ktore wydaja sie nam ,normalne” i ,,zwyczajne”, tak
naprawde mamy do czynienia z dyskryminacja.

Po co mi to wszystko? Ja przeciez nie jestem dyskryminowana, wiec...

To stwierdzenie jest specyficznym wariantem poprzedniego. Najprosciej jest na nie
odpowiedziec, zwracajgc uwage na fakt, ze zjawisko dyskryminacji (dyskryminacji w ogo-
le, nie tylko ze wzgledu na ptec) jest problemem globalnym. Kazdy i kazda z nas przy-
najmniej raz w zyciu znajdowat sie w sytuacji, w ktérej bylismy obiektem dyskryminacji.
Kazdy i kazda z nas kiedys$ (czesto nawet nieswiadomie) potraktowat kogos w sposob
dyskryminujacy. Dyskusja nad zjawiskiem dyskryminacji pozwala uswiadomic sobie jego
skale — a to z kolei stanowi pierwszy i najwazniejszy krok do przeciwdziatania dyskrymi-
nacji.

W tym stwierdzeniu moze jednak kryc sie takze opdr przed postrzeganiem siebie
jako ,ofiary”. To zrozumiate: bycie ,ofiarg” stygmatyzuje (skadinad zresztg dlatego
w ramach politycznej poprawnosci staramy sie unika¢ tego stowa i moéwi¢ na przyktad
o osobach dotknietych dyskryminacja czy przemocg). Warto zwroci¢ na to uwage
uczestnikom i uczestniczkom. Tymczasem, coz, raz jeszcze musimy powtorzy¢, ze bez
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uswiadamiania sobie istnienia i ztozonosci zjawiska dyskryminacji, nie moze by¢ mowy
0 jego przezwyciezaniu.

Ja sobie nie zycze zadnych przywilejow! Chce, zeby mnie oceniano za
moje kompetencje, a nie za to, ze jestem kobietg!

Kolejna wariacja na podobny temat, a zarazem — naprawde trudny problem. Ci i te
z nas, ktérzy sq w stanie samodzielnie odnie$¢ sukces, moga sie poczu¢ upokorzeni sa-
mym podejrzeniem, ze w tym sukcesie pomogta im jakas ich cecha (np. ptec). Mozna
spytac, czy nie jest tak, ze w rzeczywistosci to mezczyzni (najczesciej nieswiadomie)
korzystaja z przywilejow, jakie daje im ptec i nie czujq sie z tego powodu gorzej. Takie
stwierdzenie z ust osoby prowadzacej moze stanowic¢ punkt wyjscia do bardzo ciekawej
(cho¢ prawie na pewno niezwykle burzliwej) dyskusji.

Z problemem nadawania ,przywilejéw” wigze sie pewien realny konflikt: z jednej
strony czyjas osobista satysfakcja (ktora ulegnie zmniejszeniu, jesli bede mie¢ poczucie,
ze ,zawdzieczam” cos$ jakims ,przywilejom”), z drugiej — problem spoteczny, ktorego
rozwigzanie wymaga zastosowania takich wtasnie ,przywilejéow”. Warto przypomniec
uczestnikom i uczestniczkom, ze nierowne traktowanie kobiet i mezczyzn byto dotad
w historii ludzkosci requta. Dziatania na rzecz rownouprawnienia sg podejmowane od
mniej wiecej dwustu lat, w niektérych krajach dopiero sie rozpoczynajg. Stosowane
w ramach tych dziatan mechanizmy promowania awansu grup dyskryminowanych, ta-
kie jak dyskryminacja pozytywna czy systemy kwotowe, nie sg rozwigzaniem idealnym.
Z zatozenia powinny by¢ stosowane tylko czasowo, w okresie przejsciowym. Maja
otworzyc grupom, ktore majg utrudniony dostep do rynku pracy (albo np. do kariery po-
litycznej), wejscie na ten rynek i udowodnienie, ze réznorodnosc sie optaca, ze kobiety 1'

3

(osoby niepetnosprawne, osoby o innym kolorze skory, osoby starsze, osoby nalezace do
mniejszosci seksualnych, uchodzcy i uchodzczynie...) sg kompetentne i ze kazdy i kazda
z nas zastuguje na to, aby oceniano nas za nasze kompetencje i tylko za nie.

Gdyby kobiety chciaty zajmowac kluczowe stanowiska, juz dawno by to
zrobity.

Whniosek: wida¢ kobiety nie chca. Mozna pokaza¢, ze analogicznie, ludnos¢ pocho-
dzenia meksykanskiego w Stanach na wtasne zyczenie pracuje w zawodach ustugowych,
0 najnizszym prestizu i najnizszym wynagrodzeniu, a przyjezdzajace do Polski Ukrainki
z wysokimi kwalifikacjami zostaja sprzataczkami, opiekunkami lub prostytutkami.

Warto zapytac osoby wygtaszajace takie stwierdzenia, skad czerpig niezachwiang wiare
w to, ze jednostka jest w stanie przeskoczy¢ caty kontekst kulturowo-spoteczny? Takze
iw tym wypadku mozemy odwotac sie do socjologii i pokaza¢, ze cztowiek nie funkcjonu-
je poza tym kontekstem, ze nie mozna uniewazni¢ takich zmiennych, jak wyksztatcenie,
pochodzenie etniczne badz spoteczne, pte¢, religia etc. Jak jak nie oczekujemy od Jan-
ka Muzykanta wielkiej kariery, tak samo nie mozemy oczekiwac¢ od przedstawicielek
i przedstawicieli grup dyskryminowanych, zeby bez zadnych dodatkowych wzmocnien
zdobywali coraz to nowe obszary, takie jak rynek pracy czy polityka.
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W pracy ptec¢ nie ma znaczenia. Liczg sie kompetencje.

Tak wtasnie powinno byc. Ale czy na pewno tak jest? Czy nie zdarza sie na przyktad,
ze, oceniajac kompetencje kobiet, pracodawcy i pracodawczynie biorg pod uwage to,
ze kobieta moze zajs¢ w cigze (i traktuja to jako wade potencjalnej pracownicy)? Czy
nie zdarza sie, ze nie docenia sie u kobiet zdolnosci logicznego myslenia, umiejetnosci
kierowania samochodem lub umiejetnosci przywédczych? A kiedy szukamy osoby do
opieki nad dzieckiem, czy nie myslimy odruchowo, ze potrzebna nam jest ,,niania” (i jesli
na rozmowe kwalifikacyjna przyjdzie mtody, przystojny chtopak, czy na pewno ocenimy
jego kompetencje tak samo, jak gdyby byt panig w srednim wieku?). Czy jestesmy w sta-
nie oszacowac, jak wiele osob rezygnuje z wymarzonego zawodu tylko dlatego, ze oba-
wia sie reakcji otoczenia na to, ze wybieraja zawoéd ,nieodpowiedni” dla swojej ptci?

Jesli uwazasz, ze kompetencje nie zaleza od ptci i ze pracownikéw i pracownice nalezy
oceniac tylko wedtug tego kryterium, wowczas fakt, ze w réznych zawodach wystepuje
wyrazna dysproporcja miedzy ptciami, nie moze nie budzi¢ Twojego zdziwienia!

To, o czym tu mowimy, to jest ideologia i manipulacja faktami.

Mozna tu zadac pytanie, jak wobec tego mamy méwic o roznorodnosci, dyskryminacji
i nierownosciach na rynku pracy, zeby osoby uczestniczace nie postrzegaty tego jako
ideologii? Na czym w zwigzku z tym polega ,moéwienie ideologiczne i manipulacja”?
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Warto na poczatek pokazac, czym jest ideologia (by¢ moze osoby stawiajace ten zarzut
maja ktopoty ze sformutowaniem definicji), pdzniej zas pokazac, ze zarzut ten jest wyra-
zem obaw, ze bedziemy chcieli/ chciaty podczas warsztatu zmusi¢ osoby uczestniczace

) ecccccccccne do zmiany pogladow. W tym miejscu nalezatoby sie odwota¢ do wyboru ptynacego
].l L' L' z wiedzy. Osoby szkolace pokazujg rézne mozliwosci rozumienia pewnych problemoéw
i zjawisk spotecznych, ekonomicznych i politycznych, natomiast uczestniczki i uczestnicy
na poziomie indywidualnym decyduja, co w konsekwencji przyjma za swoj punkt widze-
nia.
Aby unikna¢ zarzutu manipulacji faktami, przedstawiajmy przyktady dotyczace zaréwno
dyskryminacji kobiet, jak i mezczyzn na rynku pracy, zaznaczajac jednak, ze grupa
niedowartosciowang pozostaja jak na razie kobiety lub na przyktad kobiety starsze.

Polityczna poprawnosc jest gorsza niz faszyzm.

Cytat dostowny, przewijajacy sie przez szkolenia antydyskryminacyjne, réwnosciowe,
z gender mainstreaming etc. Warto sprébowac rozbroic¢ politycznqg poprawnosc tak, by
ludzie przestali sie jej obawia¢; stwierdzenie powyzsze jest bowiem niczym innym, jak
tylko wyrazem strachu przez polityczng poprawnosciq. Nalezy takze z catg stanowczoscia
odciac sie od poréwnania z faszyzmem, pokazujac, ze wnoszenie pojec z obszaru totali-
tarnego zamyka dyskusje, jest oceniajace i krzywdzace.

Polityczna poprawnosc to przede wszystkim narzedzie, ktére moze nas uchronic przed
dyskryminacja w jezyku podczas zajec¢. Warto pokaza¢, dlaczego nie mowimy Cyganie,
ale Romowie, dlaczego juz nie Murzyni, ale Afro-Amerykanie lub Afro-Europejczycy, dla-
czego nie kaleki, ale osoby niepetnosprawne. Nie od rzeczy bytoby tu pokazanie pewnej
ciagtosci w przemianach zachodzacych na styku semantyki i sfery publicznej. Nikt bo-
wiem nie opowie publicznie antysemickiego dowcipu, poniewaz nauczylismy sie juz, ze
to nie wypada. Nikomu nie przyjdzie tez do gtowy wysmiewac osoby niepetnosprawne;j
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fizycznie, choc z niepetnosprawnoscia umystowa bywa réznie. Nadal mozna jednak spo-
kojnie smiac sie z gejow, lesbijek i kobiet, bo tu najwyrazniej polityczna poprawnosc
w Polsce nie dotarta. Koniecznie tez trzeba pokazac, jak jezyk wptywa na nasz obraz
Swiata, jak ksztattuje nasza wewnetrzng rzeczywistosc, ktéra jest instrumentem opisu
tego, co na zewnatrz. Jesli w moim jezyku nie ma stowa Romowie, to bede mowic Cyga-
nie, niekoniecznie majgc swiadomos¢, ze stowo ,,ocyganic” jest jednoznacznie negatyw-
ne, a uzywajac okreslonych stow, takze dyskryminuje. Mozna caty ten problem przerzucic
z obszaru wartosci do obszaru intelektualnego, pokazujac, ze ubostwo jezyka i niechec
do zmian Swiadcza o pewnej sztywnosci i konserwatyzmie w odniesieniu do sfery pojec,
a by¢ moze takze i sfery dziatan.

W tym miejscu mozna jednoczesnie wskazac na to, ze polityczna poprawnosc¢ wyznacza
przejscie pomiedzy jezykiem a rzeczywistoscia, jesli moj jezyk to jezyk stereotypu, sym-
bolicznej przemocy i opresji, to najprawdopodobniej takie sa moje zachowania.

Nie od rzeczy bytoby pamietac, iz w przywotanym stwierdzeniu na temat politycznej
poprawnoscikryje sie (jak zresztg w przypadku wiekszosci stwierdzen omawianych w tym
rozdziale) problem ideologiczny, ktérego nie rozwigzemy podczas dwoch dni warszta-
tow. Warto jednak pokazac, jakiego rodzaju konflikt moze wigzac sie z poprawnoscia
polityczng, czego tak naprawde obawiamy sie, kiedy z niechecia wypowiadamy sie na
jej temat.

Ptec¢ kulturowa — to jest juz przesada, kobiety to kobiety, a mezczyzni to

mezczyzni.
Jezeli po przeprowadzeniu odpowiednich ¢wiczen na temat ptci biologicznej i ptci eccsccccssce
spoteczno-kulturowe] uczestnicy badz uczestniczki nadal zgtaszaja watpliwosci co 1' 5

do tego podziatu (najczesciej jednak sg to pojedyncze osoby), warto podeprzec sie
wspotczesnymi badaniami socjologicznymi, ktore niezbicie dowodza operacyjnosci tego
podziatu. Mozna w tym miejscu poprosi¢ osoby zgtaszajace watpliwosci, zeby na czas
zajec¢ uznaty tenze podziat za trafny na zasadzie ¢wiczenia intelektualnego. Na ogot nie
warto poswieca¢ duzo miejsca na przekonywanie takich oséb. Warto natomiast zadac
kilka pytan: dlaczego tatwiej zgadzamy sie na innego typu podziaty metodologiczne
(choc¢by na taksonomie gatunkow), zas w przypadku gender/ sex bronimy sie rekami
i nogami; czy ten podziat faktycznie narusza nasz obraz swiata i jesli tak, to jakie stanowi
dlan niebezpieczenstwo?

Podczas jednego z kurséw osoby prowadzace ustyszaty, ze budowa moézgu kobie-
ty i mezczyzny rozni sie w sposéb kluczowy dla myslenia i dziatania, co widoczne jest
wtasnie na rynku pracy, co wiecej inne sg takze ,mozgi Zo6ttych i Czarnych”. W tym
przypadku mamy do czynienia przede wszystkim z rasizmem, ktory nalezy odstoni¢, lecz
nie poddawac¢ dyskusji. Mamy tu rowniez sugestie o zabarwieniu seksistowskim. Nie
ma sensu dyskutowac z badaniami, nalezy jednak powiedziec, ze badania nad mdzgiem
cztowieka sg zdecydowanie zbyt mato zaawansowane, by cokolwiek pewnego na ich
temat stwierdzi¢. Jedno wiemy na pewno: brakuje badan nad mdézgiem kobiet — dopiero
od niedawna zaczeto je prowadzi¢, a cata ,rewolucja” zwigzana z ksigzkg Pte¢c mozgu
oparta byta na przeoczeniu kardynalnych btedéw metodologicznych. Druga sprawa, co
do ktorej raczej trudno zgtosic¢ watpliwosci, to kwestia oddzielenia samych badan od ich
interpretacji. Zatozmy dla potrzeb szkoleniowych, ze rzeczywiscie w obszarze ptci biolo-
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gicznej sytuuja sie pewne sposoby myslenia rozne dla kobiet i mezczyzn. Wnioski, ktére
z tego wyciagamy, s dalekie od naukowego obiektywizmu: dlaczego komunikacja ma
stac¢ nizej w katalogu kompetencji zawodowych niz racjonalne myslenie? Kto dokonuje
wartosciowan w kontekscie cech przypisywanych ptciom?

Jezyk nie jest az taki wazny... No a z tymi zenskimi koncowkami to juz
naprawde przesada!

JesteSmy przywigzanii przywigzane do pewnych sposobéw moéwieniai pisania, ktérych
nauczylismy sie w dziecinstwie. Kwestia jezyka budzi zazwyczaj szczegdlnie silne emocje
i wywotuje gorace spory i dyskusje. Zaraz tez pojawia sie argument, ze zenskie koncéwki
czy moéwienie ,,pracownicy i pracownice” (albo ,uczniowie i uczennice”) jest ,,sztuczne”,
a jezyk ma swoje prawa i nie mozna w nie ingerowac. No tak, ma — ale przeciez ,pra-
wa” jezyka nie sg prawami przyrody! Jezyk i tak zmienia sie nieustannie, przy czym na
ogot do tych zmian przyzwyczajamy sie tak szybko i tatwo, ze nawet ich nie zauwazamy.
Czy raza Cie albo wydaja Ci sie ,,sztuczne” stowa, takie jak ,nauczycielka”, , policjantka”,
»pisarka” albo ,malarka”? Te stowa tez kiedys zostaty uzyte po raz pierwszy, byty nowe
i mogty sie wydawac dziwne.

Proby zmiany jezyka, wprowadzanie nazw zawodow zarowno w formach meskich,
jak i w zenskich, wynikaja z przekonania, ze jezyk jest niezwykle waznym narzedziem
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ksztattowania rzeczywistosci. Przywykto sie uwaza¢, ze meskie koncoéwki sg neutralne
— tak jednak nie jest. To, co nienazwane, nie istnieje; sposob, w jaki uzywamy jezyka,
wptywa na nasz sposdb myslenia, postrzegania swiata. Stosowanie (zwtaszcza w liczbie

L esccccscsees mnogiej) wytgcznie meskich koncéwek prowadzi do tego, ze czesto nieswiadomie pomi-
1, L| E ja sie doswiadczenia i potrzeby kobiet. Tak wiec skoro jezyk jest narzedziem plastycznym
i podlegajacym zmianom, czemu nie wykorzystac tej jego cechy w dziataniach na rzecz

bardziej sprawiedliwego, bardziej przyjaznego dla kobiet i mezczyzn swiata?

W prawie to mozna wszystko zapisa¢, a w rzeczywistosci nic sie nie
zmieni.

W stwierdzeniu tym wyrazona jest obawa, skadinad uzasadniona, co do realizacji prawa
w Polsce, bowiem mimo catkiem dobrego ustawodawstwa réwnosciowego, nie wypra-
cowano w naszym kraju dobrych praktyk antydyskryminacyjnych. Odpowiedz na to pyta-
nie nie wikta nas jednak w spory natury ideologicznej, co zdejmuje z 0séb prowadzacych
problem odpowiedzialnosci za mozliwg konfrontacje na tym wtasnie poziomie. Warto
skupic¢ sie w tym miejscu na dwoch kwestiach. Pierwsza z nich to sam fakt zmian w pra-
wie. Akcesja unijna wymusita na Polsce obie nowelizacje Kodeksu pracy (2002, 2004),
niemniej zmiana prawa wystgpita takze na poziomie przedsiebiorstw poprzez wtaczanie
do wewnetrznych dokumentow przepiséw antymobbingowych i antydyskryminacyjnych,
co posrednio wynikato ze zmian przyjetych w Kodeksie pracy, natomiast bezposrednio
z checi poprawy warunkow pracy badz tez z potrzeby przyjecia nowych standardow.

Druga kwestia to nasze wtasne sprawstwo w kontekscie realizacji prawa. Nalezy
zaznaczyg¢, ze na poziomie indywidualnym kazdaikazdy z nas ma mozliwos¢ wptywania na
realizacje prawa, jej krytycznego ogladu i domagania sie wiekszej efektywnosci. Przywi-
lej ten (bo warto mowic tu o jezyku przywilejow, a nie nakazow) dotyczy w szczegélnosci
0s6b, ktore z racji wyksztatcenia czy sprawowanej funkcji moga miec rzeczywisty wptyw
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na realizacje prawa w Polsce. Warto tu takze pokazac sciezki, ktore w przypadku tamania
prawa nalezy przejs¢, by dokonad zmian.

Poza tym mozna podyskutowac¢ o dwdch kierunkach, ktore prowadza do realnych
zmian. W pierwszym zaktada sie, ze potrzebne sg najpierw zmiany w prawie, by wymusi¢
zmiany swiadomosciowe, co oznacza, ze kodeks, w ktérym definiuje sie pojecie dyskry-
minacji, moze pomadc w przetamaniu stereotypow dotyczacych rynku pracy i zachowan
dyskryminacyjnych. W drugim podejsciu opisuje sie odwrotna droge: wychodzimy od
zmian w mysleniu, przyjmujac zatozenie, ze one powodujg mozliwos¢ zmian na pozio-
mie legislacyjnym. Niezaleznie od tego, ktory kierunek uznamy za wtasciwy, zmiany
juz sie rozpoczety, dzieki czemu mamy do dyspozycji narzedzia, ktére pozwalaja nam
kontrolowac realizacje prawa.

To wszystko wiadomo, przeciez jest Kodeks pracy, sq przepisy, to,
o czym nam tu mowicie, to sg rzeczy oczywiste, nie ma potrzeby o tym
rozmawiac.

To zdanie i poprzednie stwierdzenie sg sprzeczne — a jednak moze sie zdarzy¢, ze oba
ustyszymy na tych samych zajeciach. | co wiecej, podobnie jak przy poprzednim zda-
niu, mozna potraktowac takze i to stwierdzenie jako wstep do dyskusji nad zwigzkiem
miedzy zmianami w prawie a zmianami w sposobie myslenia.

Prawo mowi nam o tym, jak powinno by¢; jednak zeby prawo dziatato, zeby przepisy
nie pozostawaty martwym zapisem, potrzebna jest wiedza i sSwiadomos¢ probleméw, na
ktére odpowiedzia sg konkretne przepisy.

3

Czy my naprawde musimy we wszystkim stuchac tej Unii? L

Pytanie odzwierciedlajgce poirytowanie unijnymi przepisami, ktére zmierzajg w oczy-
wisty sposob do odebrania nam wolnosci. Nawet jesli nalezy ono do kategorii pytan
zaczepnych, warto potraktowac je serio i pokaza¢, w jaki sposéb poszczegdlne kra-
je cztonkowskie wdrazaja prawo wspélnotowe i jak sie ma do tego ich suwerennosc.
Jesli chodzi o kwestie zwigzane z rownoscia ptci, dziataniami atydyskryminacyjnymi ze
wzgledu na religie, orientacje seksualng, (nie)petnosprawnos¢, pochodzenie etniczne
etc., nalezy udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi: ,,Tak, musimy stucha¢ Unii i powinnismy
by¢ z tego zadowoleni, bo by¢ moze dzieki rownosciowym zapisom prawnym uda nam
sie witaczy¢ marginalizowane i wczeéniej niedowartosciowane grupy do gtéwnego nurtu
Zycia spotecznego, na czym wszyscy i wszystkie skorzystamy”.

W Polsce nie ma potrzeby mowic¢ o roznorodnosci, bo wszyscy sg biali.
Ten problem zostat juz czesSciowo omdéwiony w odpowiedzi na pytanie: ,,Po co nam
ta réznorodnosc¢?”. Warto porozmawiad¢ z uczestnikami i uczestniczkami na temat
roznorodnosci w Polsce, przypomnied, ze sq wsrdd nas osoby niepetnosprawne, osoby,
ktore nie wyznajg dominujacej religii (i na przyktad maja problemy z braniem urlopu
na swieta nie bedace chrzescijanskimi), osoby nieheteroseksualne czy wreszcie kobiety.
Na poczatek mozna pokaza¢ model cztowieka, dos¢ daleki od kontekstu réznorodnosci,
i podjac prébe przetamywania tego modelu: biatego, heteroseksualnego mezczyzny
z klasy sredniej, petnosprawnego z nieokreslonym (bo niezmieniajgcym negatywnie jego
sytuacji na rynku pracy) statusem rodzinnym. Nie ma wiec znaczenia fakt etnicznego
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niezréznicowania Polski, skoro réznorodnos¢ mozna bez trudu dostrzec w wielu innych
obszarach. Sama zas potrzeba jest widoczna gotym okiem, poniewaz rynek pracy zmu-
sza nas do uznania i dowartosciowania doswiadczen grup wczesniej niedocenianych.

Na wszystko sie zgodze, ale dlaczego geje musza wychodzic¢ na ulice?
To pytanie niejako obok tresci szkolenia, ale moze sie ono pojawi¢. Warto dowiedzie¢
sie po prostu dlaczego. Skad nieche¢ do gejéw (i by¢ moze, cho¢ wcale niekoniecznie,
lesbijek) na ulicach. Jesli chodzi o gejow demonstrujgcych na przyktad podczas Parad
Rownosci, warto powiedzie¢, ze rozmawiamy o dos$¢ licznej czesci spoteczenstwa i na-
wet, jesli mnie osobiscie geje sie nie podobajg, nie jest to powdd, dla ktérego nie moga
miec oni praw takich, jak wszystkie inne osoby w panstwie. Jesli zas chodzi o tak zwana
»manifestacje seksualnosci”, to warto zauwazyc, ze osoby heteroseksualne w podobny
sposob manifestujg swojq seksualnos¢, trzymajac sie za rece na ulicach. One réwniez po-
winny wzbudzac podobne zastrzezenia, tak jak kobiety w cigzy, ktérych rosnacy brzuch
jest takze przejawem seksualnosci. Ta dyskusja moze sta¢ sie przyczynkiem do dalszej
refleksji nad tym, co stanowi norme spoteczna. Wszystko, co poza norme wykracza,
stanowi dla nas ktopot poznawczy, by¢ moze z lenistwa intelektualnego odwotujemy
sie do stereotypow, dzieki ktorym trzymamy swiat w ryzach i tatwo go kontrolujemy.
Geje znajduja sie zatem poza sferg tej kontroli spotecznej, stad niepokdj. Na pocieszenie
mozna powiedzie¢, ze jeszcze sto lat temu nie do pomyslenia byty kobiety na uniwersy-
tetach. Zadziatat tu zapewne ten sam mechanizm zawtaszczania sfery publicznej przez
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grupy uprzywilejowane. Zaréwno wejscie kobiet na uniwersytety, jak i wyjscie gejow na

L esccccsssces ulice to symboliczne przejecie tej sfery.
1, L| B Historyczny oglad przemian spotecznych pokazuje, ze po raz kolejny mozemy znalez¢
prostg zero-jedynkowg odpowiedz na to pytanie: tak, musza, co wiecej, lepiej sie
przyzwyczai¢ do tego, ze beda wychodzic coraz czesciej.

A co z dyskryminacjq mezczyzn?

To pytanie (zadawane najczesciej przez mezczyzn) ma na ogét charakter delikatnej
prowokacji: sprawdza, na ile osoby prowadzace warsztaty potrafig sie zdoby¢ na dystans
do tego, o czym mowia (méwiac prosciej, sprawdza, czy nie jestesmy ,feministycznym
betonem”). Odpowiedz jest oczywista: dyskryminacja mezczyzn istnieje i stanowi real-
ny problem. Stereotypy dotyczace ptci wptywaja na sposéb postrzegania zaréwno ko-
biet, jak i mezczyzn. Mezczyzni sg czesto socjalizowani do roli ,twardzieli” (,,Nie ptacz,
maty, prawdziwy mezczyzna nie ptacze”), a zarazem przypisuje sie im niskg wrazliwosc,
sktonnos$¢ do przemocy (wiadomo, ze ,faceci to swiniel!”). Stereotypy, jak to zwykle
bywa, moga stac sie punktem wyjscia do tworzenia sie postaw dyskryminacyjnych —i na
przyktad prowadzi¢ do sytuacji, w ktérych w sprawach o opieke nad dzieckiem ojciec
z reguty jest w gorszej pozycji niz matka. Albo do sytuacji, w ktérej przesladowani sa
mezczyzni homoseksualni (postrzegani jako niemieszczacy sie w tradycyjnym wzorcu
meskosci).

Statystycznie jednak to kobiety najczesciej natykajg sie na problemy ,szklanego su-
fitu” czy ,lepkiej podtogi”, czesciej bywajg molestowane seksualnie, czesciej dotyka je
przemoc ze wzgledu na pted. | dlatego wtasnie w zajeciach dotyczacych rownouprawnie-
nia zwraca sie szczegolng uwage na problemy kobiet.
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Anna DZl ERZGOWS KA

Warsztaty antydyskryminacyjne

Wstep, czyli jak korzystac¢ z proponowanych scenariuszy

Zajecia na temat rownych szans w zatrudnieniu stang sie ciekawsze i zyskaja nowy wy-
miar, jesli dotaczysz do nich kilka ¢wiczen antydyskryminacyjnych. Zaproponowane w tej
czesci podrecznika ¢wiczenia dotyczg stereotypdw (zwtaszcza zwigzanych z ptcig) i dys-
kryminacji ze wzgledu na ptec. Nie odwotujg sie wprost do zagadnien zwigzanych z za-
trudnieniem: ich celem jest pokazanie kwestii rownosci na szerszym tle, uwrazliwienie
uczestnikow i uczestniczek na problem dyskryminacji.

Cwiczenia tworza jeden, kilkugodzinny warsztat. Jesli w ramach zaje¢ na temat réw-
nych szans w zatrudnieniu planujesz dtuzsze szkolenie lub stale wspotpracujesz z jakas
grupa, mozesz wtaczy¢ taki kilkugodzinny warsztat do swojego planu szkolen. Mozesz
jednak takze potraktowac kazde z zawartych tu ¢wiczen jako niezalezng catos¢ i w do-
wolny sposob wtaczac je do prowadzonych przez siebie szkolen.

Jesliwybierzesz te drugg opcje, zwrdc szczegolng uwage na trzy ¢wiczenia: Pielegniarze

i traktorzystki, Za i przeciw oraz Nie chce nigdy wiecej styszec... Pierwsze jest znakomitym

¢wiczeniem, zabawnym, dajacym do myslenia, dobrze wprowadzajacym w temat ste- 1'

1]

reotypow zwigzanych z ptcia. Za i przeciw pozwala sktoni¢ grupe do dyskusji, daje tez
szanse wypowiedzie¢ sie osobom, ktérym tematyka poruszana na zajeciach moze
wydawac sie trudna czy kontrowersyjna. Cwiczenie Nie chce nigdy wiecej styszec... — jesli
zostanie prawidtowo przeprowadzone — pozwala uczestnikom i uczestniczkom odnies¢
problematyke dyskryminacji i stereotypoéw do wtasnych doswiadczen.

Gtéwnym celem warsztatow antydyskryminacyjnych jest zmiana postaw. Jest to jed-
nak dtugotrwaty proces. Nie da sie jej osiggnac na jednych zajeciach. Mozna natomiast
— i taki jest wtasnie cel proponowanych tu warsztatéw — starac sie ,,da¢ do myslenia”
zarowno sobie, jak i osobom uczestniczgcym.

Dobre warsztaty antydyskryminacyjne powinny:

e umozliwia¢ rozwijanie wyobrazni i empatii; wyobraznia i empatia, umiejetnos¢
wejscia w czyjqs skore czy ,pochodzenia w cudzych butach” maja kluczowe znaczenie
w zwalczaniu postaw dyskryminacyjnych;

® podwazac i rozbijac utarte schematy myslowe;

* prowokowac do dyskus;ji i stawiania pytan;

e umozliwia¢ zrozumienie, ze kazdy i kazda z nas znajduje sie w zyciu w roznych sytuac-
jach i odgrywa rozne role, a zatem nie mozemy sobie pozwoli¢ na myslenie w stylu ,,to
mnie nie dotyczy”.
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Stereotypy i dyskryminacja to temat, z ktérym wigze sie wiele kontrowersji i ktory
rozpala emocje. Prowadzenie warsztatow antydyskryminacyjnych wymaga stworzenia
grupie maksymalnego poczucia bezpieczenstwa. Grupa, z ktérg bedziesz prowadzic¢
szkolenia, moze sktadad sie z osob, ktére dobrze sie znajg (moga by¢ to na przyktad pra-
cownicy i pracownice jednej firmy), w ktorej istnieje juz pewna (niekoniecznie oczywista
dla Ciebie) hierarchia grupowa, okreslone role itp. W idealnym swiecie w takiej grupie
znajacych sie nawzajem wspotpracownic i wspotpracownikow powinna panowac do-
bra, swobodna atmosfera; w swiecie realnym, niestety, jest czesto doktadnie na od-
wrot i poczucie bezpieczenstwa w takiej grupie jest szczegolnie niskie. Dlatego wtasnie
w tym podreczniku zawarte zostaty stosunkowo proste ¢wiczenia z zakresu problematy-
ki antydyskryminacyjnej. Swiadomie zostaty pominiete na przyktad te, ktére wymagaja
odgrywania rol — sg one bowiem, co prawda, bardzo skuteczne, zwtaszcza jesli chodzi
o rozwijanie empatii, ale tez sq szczegdlnie trudne do przeprowadzenia i (no wtasnie)
wymagajg duzego poczucia bezpieczenstwa.

Jesli decydujesz sie na przeprowadzenie bloku zaje¢, pamietaj, ze takie zajecia powin-
ny miec okre$lony przebieg i dynamike:

i. na poczatek: ,kruszenie lodéw” — przedstawiacie sie sobie nawzajem; wyjasniasz,
po co tu jestescie, co bedziecie robic, jakie sg cele zaje¢; jesli planujecie dtuzsza
wspolng prace, przyda sie wam takze kontrakt;

ii. w srodku: ,,mieszanka firmowa”, czyli zestaw wybranych ¢wiczen;
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iii.i na koniec: podsumowanie i ewaluacja.

Proponowane tu zajecia i ¢wiczenia wymagajg, oprdcz poczucia bezpieczenstwa, takze
T T dobrej komunikacji. Niezaleznie od tego, czy prowadzisz kilka ¢wiczen, czy tylko jedno,
1, 5 D postaraj sie urzadzic¢ sale tak, aby wszyscy (tacznie z Toba) siedzieli w kregu, twarza

w twarz, nie oddzieleni od siebie nawzajem zadnymi stotami. Dobrze jest, jesli podczas
takich zaje¢ méwicie do siebie po imieniu.

Niezaleznie od tego, czy prowadzisz caty warsztat, czy realizujesz poszczegolne
¢wiczenia, pamieta;j:
e Uczestnicy i uczestniczki musza rozumiec i akceptowac, co i po co to robig; wyjasnijim
cele ¢wiczen, omow sposéb, w jaki beda prowadzone.
® Pracujesz z dorostymi —traktujcie siebie nawzajem jak partnerow; w tej grupie nie jestes
mistrzem czy mistrzynig, ale przewodnikiem/ przewodniczkga, nie podsuwasz rozwigzan,
ale tworzysz warunki, w ktérych uczestnicy i uczestniczki sami je znajduja.
* Nie pros nikogo o robienie czego$, czego sama lub sam nie miatabys/ nie miatbys
ochoty robic.
e Dbaj o tempo: unikaj dtuzyzn, ale i nie popedzaj. Jesli przeprowadzasz kilka ¢wiczen,
zastanow sie, w jakiej utozy¢ je kolejnosci, zeby stanowity spojna catosc.
e Stuchaj uczestnikéw i uczestniczek, utatwiaj im stuchanie sie nawzajem.
e Dbaj o réwnos¢ szans: w kazdej grupie znajda sie osoby wygadane i milczki — Twoim
zadaniem jest zadbac, zeby jedni nie zdominowali drugich i zeby wszyscy mieli rowne
(co w tym wypadku znaczy nie ,,jednakowe”, lecz raczej ,odpowiadajace ich potrzebom
i checiom, nieprzeszkadzajgce grupie”) mozliwosci zabierania gtosu.
e Kazde ¢wiczenie i kazde zajecia trzeba podsumowac: uczestnicy i uczestniczki musza
rozumie¢, dlaczego cos robili i co z tego wynikto. Czestym btedem, ktory popetniajg
osoby prowadzace warsztaty, jest uznanie, ze skoro ,byto fajnie” i wszyscy ,dobrze sie
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czuli”, to znaczy, ze warsztaty byty udane. Nic bardziej mylnego! Twoim zadaniem jest
sprowokowac uczestnikdéw i uczestniczki do refleksji, a nie tylko zapewni¢ im, by mito
spedzili czas. Refleksja, pointa, podsumowanie (i to najlepiej dokonane przez same oso-
by uczestniczace, ich wtasnymi stowami) decyduja o réznicy miedzy mitg zabawa a efek-
tywnym uczeniem sie (ale nie przesadz w drugg strone: jesli jakies ¢wiczenie daje oczy-
wisty efekt, nie musisz stawiac kropki nad i).

e Szkolenia tatwiej jest prowadzi¢ w dwie osoby. W przypadku szkolen z tematyki anty-
dyskryminacyjnej, rownosciowej (czy szkolen na temat réznorodnosci) idealna para osob
prowadzacych to kobieta i mezczyzna.

® Forma zaje¢ musi odpowiadac ich tresci.

e Z rzeczy bardziej przyziemnych: beda Ci niezbedne flipcharty (i cos, na czym mozesz je
zawiesic¢) oraz markery, czysty papier, tasma klejgca, nozyczki, mate karteczki (zaréwno
samoprzylepne, jak i zwykte) i papier do pisania.

e Planuj bardzo szczegétowo, prowadz — bardzo elastycznie.

¢ | najwazniejsze: baw sie dobrze!
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Anna DZl ERZGOWS KA

Scenariusze cwiczen antydyskryminacyjnych

Oto wybrane scenariusze ¢wiczen antydyskryminacyjnych:
1. Wprowadzenie i kontrakt.

. ,Uwielbiam prasowac i prowadzi¢ szybkie samochody!”.

. Pielegniarze i traktorzystki.

. Idealna para.

. »Stare nauczycielki maja wielkie nosy...”.

. Wszyscy jeste$my mniejszosciami.

. Gender Quiz.

. Zai przeciw.

9. Telenowela.

10. Lista pytan.

11. ,Nie chce nigdy wiecej styszec...”.

12. Ewaluacja.
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152 1. Wprowadzenie i kontrakt

Prowadzenie warsztatow wymaga stworzenia w grupie maksymalnego poczucia
bezpieczenstwa, a takze dobrego wzajemnego zrozumienia, po co tu wtasciwie jestesmy.
Zaczynasz zatem od przedstawienia sie i od wyjasnienia w kilku zdaniach tematykii celéw
zajed.

Pomoca w stworzeniu swobodnej atmosfery moze by¢ kontrakt — umowa miedzy
grupa a osobga prowadzaca, okreslajaca najwazniejsze zasady wspolnej pracy.

Jesli macie czas i planujecie dtuzsze wspdlne szkolenie, spytaj uczestnikow i uczest-
niczki, czego oczekuja od ciebie i od siebie nawzajem podczas zaje¢. Przedyskutujcie
zaplanowane zasady i spiszcie je na duzym arkuszu papieru. Jesli czasu jest mato, mozesz
podyktowac najwazniejsze zasady i spytad grupe, czy chce co$ do nich dodac lub ujac.

W kontrakcie warto zawrzec zasady dotyczace samej organizacji szkolenia (np. to, ilu
przerw w danym szkoleniu zycza sobie uczestnicy i uczestniczki, czy telefony komor-
kowe maja by¢ wytaczone, czy tylko wyciszone, zapisa¢, ze sie nie spdzniamy etc.).
Najwazniejsza jest jednak ta czes¢, ktora okredla, jak ma wygladad wspotpraca w ramach
grupy. Zeby uczestnicy i uczestniczki mogli sie czu¢ dobrze i swobodnie na zajeciach,
kazdy powinien mie¢ prawo do wygtoszenia swojego zdania, bez poczucia, ze jest za to
oceniany: spory i dyskusje sg dopuszczalne, a nawet pozadane, jednak nalezy sie spierac
tak, zeby mowi¢ o problemach, a nie o sobie nawzajem; nalezy sie stuchac i starad sie by¢
otwartym na cudze opinie; kazda osoba powinna miec prawo wycofania sie z dowolnego
¢wiczenia, jesli czuje, ze nie ma ochoty w nim uczestniczy¢. Warto, by wszystkie osoby
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w grupie zwracaty sie do siebie po imieniu; kazda osoba powinna powiedzie¢, w jakiej
formie chce, by sie do niej zwracano.

Wszystko to s sprawy na pozér oczywiste. A jednak jasne i wyrazne sformutowanie
tych zasad na poczatku pracy i zapisanie ich, zeby mozna sie byto do nich odwotywac
w trakcie zaje¢, pozwala budowac dobrg atmosfere.

Jesli planujesz wiekszy blok zajec¢, warto spytac uczestnikow i uczestniczki o ich ocze-
kiwania zwigzane z tematem zaje¢. Pozwoli Ci to uniknac¢ nieporozumien, moze tez
stanowi¢ dobry punkt wyjscia do pozniejszej ewaluacji.

2. ,Uwielbiam prasowac i prowadzic¢ szybkie samochody!”

Po wprowadzeniu i kontrakcie zréb ¢wiczenie, w ktérym osoby prowadzace i uczestni-
czki/ uczestnicy przedstawig sie. To konkretne ¢wiczenie® sprawdza sie zarobwno w gru-
pie, ktora sie dobrze zna, jak i w takiej, ktora pracuje razem po raz pierwszy; stanowi tez
dobre wprowadzenie w tematyke zajec.

Czas: w zaleznosci od wielkosci grupy — 15-20 minut.

Popros, zeby kazda osoba w grupie powiedziata swoje imie, a nastepnie powiedziata
o sobie trzy rzeczy: cos typowego dla mojej ptci, co lubie robi¢; cos typowego dla mojej
ptci, czego nie lubie robi¢; co$ nietypowego dla mojej ptci, co lubie robic. Zacznij od
siebie.

3. Pielegniarze i traktorzystki
To ¢wiczenie? pozwala wprowadzic pojecia ,,pte¢” i gender, podjac refleksje nad zada-

niami, tradycyjnie przypisywanymi osobom obu ptci, nad stereotypami zwigzanymi ecccccscccse
z ptcia. Jest bardzo dobre, warto wprowadzac je na wszelkich zajeciach dotyczacych ptci, 1'
rownouprawnienia, rél petnionych przez mezczyzn i kobiety etc.

Czas: okoto 20 minut.

Na flipcharcie narysuj dwie kolumny; jedna zatytutuj ,meskie”, druga: , kobiece”.

Popro$ uczestnikow i uczestniczki, zeby wymienili zawody i zajecia, ktére tradycyjnie
postrzegane s jako meskie i kobiece; wpisuj te zawody do odpowiednich kolumn.

Daj uczestnikom i uczestniczkom duzo swobody w wymienianiu réznych zajec, przy-
pominaj im tylko, Zze chodzi o takie, ktére tradycyjnie czy tez stereotypowo przypisuje sie
okreslonej ptci. Postaraj sie, zeby wsérdd zajec ,kobiecych” znalazto sie rodzenie dzieci
i karmienie piersia.

Kiedy uczestnicy i uczestniczki wymienig juz po mniej wiecej dziesie¢ zajec i zawodow,
uznawanych za ,meskie” i ,,kobiece”, mozesz przerwac wypetnianie tabelek.

Teraz skresl tytuty obu kolumn i wpisz nowe: kolumne z ,,meskimi” zajeciami zatytutuj
»,kobiece”, te druga — ,,meskie”.

Popro$ uczestnikow i uczestniczki, zeby przyjrzeli sie teraz obu kolumnom i skomen-
towali efekt. Czy mozliwe jest, zeby kobiety wykonywaty zawody i zajecia, wymieniane
wczesniej jako meskie? Czy mezczyzni moga zajmowac sie pracami tradycyjnie przypisy-
wanymi kobietom?

1. Opracowane na podstawie ¢wiczenia Spacer gender, [w:] Kulturowa tozsamos¢ pici. Podrecznik dla treneréw, Amnesty
International Polska, Warszawa 2005.

2. Cwiczenie zostalo opracowane na podstawie Workshop on Gender, Health and Development. Facilitator’s Guide,
Washington 1997 oraz na podstawie warsztatéw prowadzonych przez Natali¢ Sarate i Ewe Furgal z Fundacji Przestrzen
Kobiet.
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Podkresl, ze z przyczyn czysto biologicznych niemozliwe jest tylko, zeby mezczyzni
rodzili dzieci i karmili je piersia. Wszystkie inne zajecia moga by¢ wykonywane przez
osoby obu ptci.

W zaleznosciod tego, co wpisaliscie w tabeli, uczestnicyiuczestniczki moga krytykowac
taka teze. Moga zwracac uwage np. na to, ze kobiety sg stabsze od mezczyzn, wiec nie po-
winny wykonywac¢ zawodu ciezarowca, gérnika, hutnika czy metalowca, albo twierdzi¢,
ze nie ma kobiet-ksiezy.

Odpowiadajac, mozesz na przyktad odwotac sie do faktu, ze chociaz przecietna kobie-
ta jest stabsza od przecietnego mezczyzny, nie znaczy to, ze kazda kobieta jest stabsza od
kazdego mezczyzny. Jest fizycznie mozliwe (i zdarza sie w praktyce, nawet jesli nieczesto),
aby kobiety podnosity ciezary czy pracowaty w kopalniach (jesli grupa powie, ze jest to
dla kobiet niezdrowe, mozesz spytac, czy uwazaja, ze zawod gornika jest zdrowy dla
mezczyzn i czy nie jest forma dyskryminacji mezczyzn to, ze tatwiej godzimy sie, zeby to
oni pracowali w zawodach zagrazajacych zdrowiu i zyciu?). Jesli chodzi o kobiety-ksiezy,
to, ze ich nie ma, wynika z tradycji Kosciota Katolickiego — znéw, fakt, ze ,to sie nie zda-
rza”, nie znaczy, ze ,to jest catkowicie niemozliwe” (podczas gdy niemozliwe jest, zeby
mezczyzna urodzit dziecko).

Podsumowujac to ¢wiczenie, podkresl, ze réznice w traktowaniu zdolnosci kobiet
imezczyzn najczesciej wynikajg z kultury i tradycji. Najprawdopodobniej w kolum-
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nie zawierajacej zawody i zajecia ,,meskie” znajdg sie takie, ktére badz wymagaja sity
i sprawnosci (gornik, hutnik, zotnierz), badz wigza sie ze sprawowaniem wtadzy (polityk,
przedsiebiorca, kierownik etc.). W kolumnie , kobiecej” mozna sie spodziewa¢ zawodow

L esccccsscces zwigzanych z opiekowaniem sie innymi lub z zajmowaniem sie gospodarstwem (nauczy-
1, 5 L| cielka, pielegniarka, gospodyni domowa). Zwro¢ uwage uczestnikow i uczestniczek takze
i na to, ze zajecia, jakie przypisujemy obu ptciom, wigza sie z tym, jakie przypisujemy im

cechy.

Podkresl, ze to ¢wiczenie pomaga zrozumiec réznice miedzy pojeciami ptec¢ i gender.
Pte¢ (ptec biologiczna) to pojecie, ktore odnosi sie do biologicznych cech zwigzanych
z byciem mezczyzna lub kobietg — takich jak na przyktad zdolno$¢ do rodzenia dzieci czy
karmienia piersig. Gender (inaczej: pte¢ kulturowa lub spoteczno-kulturowa tozsamos¢
ptci) to pojecie, ktére odnosi sie do cech czy zachowan przypisywanych mezczyznom
i kobietom przez kulture (to, ze kobiety uwaza sie za ,nadajace sie” do zajmowania sie
np. domem czy dzie¢mi, a mezczyzn za ,,nadajacych sie” do zawodu polityka, rolnika czy
ksiedza, wynika z kulturowo uwarunkowanego sposobu postrzegania rol ptciowych, nie
zas z rzeczywistych biologicznych réznic).

Mozesz zwrécic takze uwage na to, ze nazwy niektérych zajed s przypisane do ptci
i nie maja swoich jezykowych odpowiednikéw; mezczyzne opiekujacego sie dzie¢mi
w przedszkolu mozemy nazwac ,,przedszkolankiem” — ale to stowo jest mato popularne;
podobnie dziwnie brzmi,,gorniczka”, ,,polityczka” czy ,,ministra” (chociaz do ,,nauczyciel-
ki”, ,,policjantki” czy ,,aktorki” zdazylismy sie juz przyzwyczaic). Niekiedy to samo stowo
znaczy co innego w rodzaju meskim i w rodzaju zenskim (,,sekretarz” to nie doktadnie to
samo, co ,sekretarka”, ,pilotka” to rodzaj czapki, co innego znaczy ,marynarz” i ,,mary-
narka”, ,,stolarz” to nie to samo, co ,stolarka” itp.).
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4. ldealna para

To ¢wiczenie mozna potraktowac jako rozwiniecie poprzedniego, cho¢ tym razem cel
jest troche inny: chodzi o to, by pokazac, ze cechy, ktore przypisujemy jednej ptci (trak-
towanej jako grupa), moga rownie dobrze okazac sie cechami jednostki nalezacej do
drugiej ptci.

Czas: 10-15 minut.

Podziel kartke na dwie kolumny. Popro$ uczestnikow i uczestniczki, aby tym razem
wymieniali cechy tradycyjnie przypisywane kobietom i mezczyznom. Zapisz je w odpo-
wiednich kolumnach. Wypiszcie na flipczarcie okoto dziesieciu-pietnastu cech, starajac
sie, zeby znalazty sie wsrod nich zaréwno pozytywne, jak i negatywne.

Zamien tytuty kolumn. Twoim zadaniem jest teraz przeczytac uczestnikomi uczestnicz-
kom wymienione przez nich cechy, ale tak, jakby odnosity sie one do konkretnych jed-
nostek. Popros, zeby wyobrazili sobie kobiete, ktéra jest... (i tu odczytaj cechy z kolumny
»meskie” —wasza dama bedzie np.: inteligentna, zdecydowana, wtadcza, mato wrazliwa,
silna, troche niechlujna etc.) i mezczyzne, ktory... (jest piekny, bardzo dba o wyglad, jest
wrazliwy, emocjonalny, opiekunczy, peten ciepta, plotkarz etc.). Zapytaj, czy sq w stanie
wyobrazi¢ sobie takiego mezczyzne i takg kobiete? Mozesz tez spytac, czy ich zdaniem
taka dziewczyna i taki chtopak byliby dobra para?

W tym ¢wiczeniu moze pojawic sie refleksja, ze taki facet to gej. Zwré¢ uwage uczest-
nikom i uczestniczkom, ze zdarza sie, ze mezczyzni i kobiety, ktérych cechy i zachowania
nie mieszcza sie w stereotypach przypisywanychich ptci, sg posadzani o homoseksualizm.
A przeciez nie kazda lesbijka zachowuje sie , jak facet” i nie kazda kobieta zachowujaca

sie po mesku jest lesbijka. eeccceccccee
155
5. ,Stare nauczycielki majg wielkie nosy...”

| jeszcze jedno ¢wiczenie oparte na podobnym pomysle, co dwa poprzednie. Dotyczy
stereotypow jako takich.

Cwiczenie zostato zaczerpniete z warsztatéw opublikowanych na stronie www.homo-
seksualizm.pl.

Czas: 15 minut.

Podziel uczestnikow i uczestniczkina piec grup. Kazdej grupie przydziel jedna kategorie
ludzi — na przyktad: , Zydzi”, ,lesbijki”, , stare nauczycielki”, ,japiszony”, ,dresiarze”.

Nastepnie popros, zeby kazda grupa wypisata na kartce kilka najbardziej stereoty-
powych cech zwigzanych z dang kategoria; najlepiej, zeby osoby uczestniczace wypisaty
okoto pieciu pozytywnych i pieciu negatywnych cech, jakie stereotypowo przypisuje sie
danej kategorii ludzi.

Nastepnie popro$ grupy, zeby zamienity sie kartkami, a potem odczytaty wypisane
na nich cechy jako cechy ,swojej” kategorii ludzi, tj.: grupa pierwsza czyta: ,Zydzi s3...”,
a potem odczytuje okreslenia, ktore grupa pigta przypisata dresiarzom itd. Zapytaj
uczestnikow i uczestniczki, czy potrafig sobie wyobrazi¢ takich ludzi, jacy pojawiajg sie
w ich opisach.

W ramach podsumowania mozesz zwrdci¢ uwage nato, ze, postugujac sie stereotypem,
mamy sktonnos$¢ do tego, by (czasem nawet nieswiadomie) ocenia¢ ludzi w zaleznosci
od tego, co wydaje nam sie, ze wiemy na temat grupy, do ktérej przynaleza. A to nie
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tylko jest nierozsadne, ale bywa takze niebezpieczne — postugiwanie sie stereotypami
moze bowiem prowadzi¢ do postaw dyskryminacyjnych.

Warto uswiadomi¢ sobie, ze wszystkie i wszyscy mamy sktonnos¢ do postugiwania
sie stereotypami. Im gtebiej s3 w nas zakorzenione, tym trudniej nam dostrzec, ze sa
to stereotypy (szczegodlnie silnie jestesmy na przyktad przywigzani do tych dotyczacych
ptci). Czesto dyskusja o stereotypach uruchamia silne emocje. To konkretne ¢wiczenie
pomyslane jest jako dos¢ lekkie; jesli wywota smiech — tym lepiej!

Jesli masz pewnos¢, ze nie urazi to uczestnikéw i uczestniczki, mozesz wsréd kategorii
wymienionych w tym ¢wiczeniu umiescic taka, do ktorej nalezg osoby uczestniczace.

Mozesz potraktowad to ¢wiczenie jako punkt wyjscia do gtebszej dyskusji z uczestnika-
mi i uczestniczkami. Zastandwcie sie wspélnie: skad sie biorg stereotypy? Czy i jaki jest
zwigzek miedzy stereotypami a dyskryminacja? Jaki wptyw majg stereotypy na sytuacje
konkretnych oséb — na przyktad na rynku pracy?

6. Wszyscy jestesmy mniejszosciami

W artykule Co to sq prawa cztowieka? Marek Nowicki pisat: ,,Jesli poprosi¢ dowolna
grupe ludzi o wypisanie na kartce 10 lub 20 cech charakteryzujacych ich i sytuacje, w kto-
rej sie znajdujg, okaze sie, ze wiekszos¢ wymienionych cech to cechy mniejszosciowe”.
Takie ¢wiczenie dobrze pokazuje, ze kazdy i kazda z nas nalezy do jakiej$ mniejszosci,
a co wiecej, ze przewazaja w nas cechy mniejszosciowe. W praktyce ¢wiczenie (opra-
cowane na podstawie opisu Marka Nowickiego przez treneréw Amnesty International
Polska, Piotra Skrzypczaka i Anne Dzierzgowska) nie jest proste do przeprowadzenia:
T T komplikacje wynikaja z faktu, Ze musi ono zosta¢ przeprowadzone tak, aby uczestnicy

1, 5 E i uczestniczki mogli zachowa¢ petng anonimowos¢.

Czas: 5-10 minut na czes¢ pierwszg, 10 minut na podsumowanie, 15-20 minut (zaleznie

od wielkosci grupy) na spisanie odpowiedzi z kartek.
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Popro$ uczestnikéw i uczestniczki, zeby na kartkach, anonimowo, napisali ,,jestem...”,
a pod spodem wypisali okoto 10 cech, ktore sobie przypisujg, lub grup, z ktérymi sie
identyfikujg. Uprzedz, ze to, co napisza, zostanie przeczytane publicznie, jednak tak,
zeby nie byto wiadomo, kto co pisat.

Zbierz kartki. Teraz musisz przeanalizowac to, co napisali uczestnicy i uczestniczki.
Mozesz zrobi¢ to ¢wiczenie tak, zeby pierwsza czes¢ wypadta przed zaplanowana
w zajeciach przerwga (uczestnicy/ uczestniczki udajg sie na przerwe, ty zajmujesz sie
kartkami). Jesli prowadzicie zajecia we dwoje, jedno z was moze przeprowadzi¢ inne
¢wiczenie w czasie, kiedy drugie bedzie analizowato wyniki.

Na zajeciach wazna rzecza jest utrzymywanie dobrego tempa i niemarnowanie cza-
su. Dlatego nie mozesz pozwoli¢, by uczestniczki i uczestnicy siedzieli bezczynnie, pod-
czas gdy Ty spisujesz wyniki pierwszej czesci ¢wiczenia. Z kolei gtosne odczytywanie
kolejnych kartek i wspdlne zapisywanie wynikéw naruszytoby zasade zachowywania
anonimowosci.

Potraktuj kartki jak ankiety i zapisz ich wyniki na duzym arkuszu papieru: kazda
odpowiedz osobno, z podaniem, ile oséb jej udzielito. Przeanalizujcie wspodlnie wyniki.
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7. Gender Quiz:

Gender Quiz zaczerpniety zostat ze strony Oxfam International — miedzynarodowe;j
organizacji, dziatajacej na rzecz rozwoju, zajmujacej sie zwalczaniem nedzy (http://www.
oxfam.org.uk/generationwhy). Oxfam w swoich badaniach i kampaniach zwraca wielka
uwage na kwestie réwnosciowe; jak napisano we wstepie do Quizu: ,,Wsrod najbied-
niejszych mieszkancow $wiata przewazajg kobiety. Nedza nie jest zjawiskiem jednolitym,
kobiety i mezczyzni maja rézne doswiadczenia”.

Celem tego c¢wiczenia jest zapoznanie sie z niektérymi danymi, ukazujacymi skale
nierownosci, jej rozne przejawy i ztozone skutki.

Czas: 30 minut.

Rozdaj uczestnikom i uczestniczkom Gender Quiz (zatacznik 1); moga go robi¢ in-
dywidualnie, w parach lub w grupach — decyzja nalezy do osoby prowadzacej, jednak
niezaleznie od tego, jaki tryb rozwigzywania quizu przyjmiecie, warto, zeby kazda osoba
w grupie miata swoj egzemplarz. Daj grupie kilka minut na zrobienie quizu.

Wspélnie przeczytajcie kolejne pytania i poréwnajcie wasze odpowiedzi z kartg odpo-
wiedzi (zatacznik 2). Zapoznaijcie sie z zawartymi na karcie danymi. Czy ktores z tych da-
nych wydaja sie uczestnikomi uczestniczkom oczywiste? Czy ktore$ wydaja sie zaskakujgce
i niewiarygodne? Podyskutujcie o tych danych.

Uczestnicy i uczestniczki moga roznie reagowac¢ na podawane tutaj dane: reakcje
moga wahac sie od niedowierzania i prob podwazania (czy nawet wysmiewania) danych
po przygnebienie i oburzenie.

Zatacznik 1: Gender Quiz; Zatacznik 2: Gender Quiz — karta odpowiedzi

Zatacznik Gender Quiz ]-l 5

1. lle procent sposrdd 1,3 miliarda ludzi na swiecie, zyjacych w skrajnej nedzy, stanowig
kobiety?

a. 50 proc.

b. 60 proc.

c. 70 proc.

d. 80 proc.

2. Jaka cze$¢ godzin pracy przepracowywanych na swiecie stanowia godziny przepra-
cowane przez kobiety i dziewczeta?

a. jedng czwarta

b. potowe

c. dwie trzecie

d. trzy czwarte

3. Jaka jest najczestsza przyczyna zranien i smierci kobiet?
a. nieszczesliwe wypadki w domu

b. pordd

c. konflikty

3. Na podstawie: www.oxfam.org.uk/generationwhy/do_something/campaigns/healthandeducation/quiz/.
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. przemoc domowa

4. W skali swiatowej, jaki procent wtasnosci znajduje sie w posiadaniu kobiet?
a. 1 proc.

b. 5 proc.

c. 10 proc.

d. 50 proc.

5. Jaki jest procentowy stosunek wynagrodzen kobiet i mezczyzn w Polsce?

a. Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn sg réwne.

b. Przecietne wynagrodzenie kobiet jest o0 17% nizsze od przecietnego wynagrodzenia
mezczyzn.

c. Przecietne wynagrodzenie kobiet jest 0 12% nizsze od przecietnego wynagrodzenia
mezczyzn.

d. Przecietne wynagrodzenie kobiet jest o 8% nizsze od przecietnego wynagrodzenia
mezczyzn.

. Jaki procent wsrod dorostych analfabetow na swiecie stanowig kobiety?
. 50 proc.
. 55 proc.
. 65 proc.
. 75 proc.
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1, 5 5 . lle kobiet rocznie umiera w wyniku cigzy i potogu?
. 100 tysiecy
. 250 tysiecy
. 500 tysiecy
. 750 tysiecy

Q N O 9 N

(o]

. lle krajow na swiecie osiagneto zaktadany przez ONZ cel: 30 proc. kobiet w krajo-
wych ciatach decyzyjnych?

a. 17

b. 27

c. 37

d. 47

9. lle kobiet przypada w Chinach na 100 mezczyzn?
a.91

b.94

c. 98

d. 101

10. Jaki procent wsréd mtodych osob zyjacych z wirusem HIV w Afryce Subsaharyjskiej
stanowia dziewczeta?
a. 20 proc.
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b. 40 proc.
¢. 60 proc.
d. 80 proc.

Gender Quiz — karta odpowiedzi

1. Prawidtowa odpowiedz: c.

Kobiety stanowig okoto 70% sposrdd tych, ktérzy zyjg za mniej niz jednego dolara
dziennie. S3 zamkniete w putapce nedzy, takze dlatego, ze doswiadczaja dyskryminacji,
pozbawione sg mozliwosci korzystania w petni z praw cztowieka. Dziatania Oxfamu
(takie jak na przyktad prowadzony w Bangladeszu program na rzecz rownouprawnie-
nia kobiet w miejscu pracy) nastawione sg na promowanie réwnosci i wprowadzanie
rozwigzan, ktore wptywaja na poprawe sytuacji kobiet.

2. Prawidtowa odpowiedz: d.

W skali Swiatowej kobiety przepracowuja $rednio trzy czwarte godzin, jednak przypa-
da na nie jedynie 10 proc. Swiatowego dochodu. Dzieje sie tak, poniewaz kobiety sa
odpowiedzialne za prace w obszarach, ktdére na ogot pozostaja nieoptacane, a czesto
nawet nie sg postrzegane jako praca: wykonujg zadania, takie jak opieka nad dzie¢mi,
gotowanie i sprzatanie. Szacuje sie, ze w samej tylko Wielkiej Brytanii kobiety wykonuja
bezptatnie prace, ktéra powinna przynies¢ wykonujacej ja osobie ok. 34 tysigce funtéw
rocznie.

3. Prawidtowa odpowiedz: d. 1'
Swiatowa Organizacja Zdrowia szacuje, ze na $wiecie 52 proc. kobiet do$wiadcza prze-
mocy domowej, a jedna na piec kobiet doswiadcza gwattu.

4. Prawidtowa odpowiedz: a.

Wydaje sie niewiarygodne, ale kobiety maja tylko 1 proc. wtasnosci. W wielu krajach
kobietom odmawia sie prawa dziedziczenia i prawa wtasnosci. Kiedy np. umiera maz,
wdowa moze zosta¢ wygnana przez krewnych z nalezacej do rodziny farmy (ktora czesto
stanowi jedyne zrodto dochodow i jedyne zabezpieczenie) i pozbawiona swoich rzeczy.

5. Prawidtowa odpowiedz: b.

Wedtug danych Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL)4, w Polsce w 2002
roku przecietne wynagrodzenie kobiet byto o 17% nizsze od przecietnego wynagro-
dzenia mezczyzn. Dane dla Unii Europejskiej pokazuja, ze kobiety otrzymuja wynagro-
dzenie $rednio o 15% nizsze, niz mezczyzni; nierownos$¢ ta zmniejsza sie wolniej, niz
dysproporcje w sferze zatrudnienia. Kobiety czesciej podejmujg prace w niepetnym wy-
miarze (na przyktad dlatego, zeby moc godzi¢ prace z opieka nad dzie¢mi), czesciej tez
podejmuja prace w nisko optacanych zawodach. Dane pokazuja, ze w Polsce w najwyzej
optacanych zawodach kobiety zarabiaty w 2002 roku mniej niz mezczyzni.

4. Za: Kobiety i mezczyZni na rynku pracy, www.feminoteka.pl.
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6. Prawidtowa odpowiedz: d.

Kobiety stanowia ok. 75 proc. swiatowej liczby dorostych nieumiejacych czytad i pisac
- tymczasem wedtug danych Banku Swiatowego edukacja dziewczat ma kluczowe zna-
czenie dla przezwyciezania nedzy. W krajach, w ktérych zwieksza sie dostep kobiet do
edukacji, obserwuje sie wzrost produktywnosci spoteczenstwa, spada smiertelnos¢ ma-
tek i dzieci, zmniejsza sie liczba urodzen, zwieksza — troska o srodowisko.

7. Prawidtowa odpowiedz: c.

Okoto 99 proc. przypadkéw smierci kobiet ciezarnych lub smierci w potogu ma miej-
sce w krajach rozwijajacych sie; srednio z tego powodu umiera jedna kobieta na minute
(czyli pét miliona kobiet rocznie). Niemal wszystkim tym przypadkom smierci mozna by
zapobiec, zapewniajac kobietom opieke doswiadczonych potoznych i dostep do skutecz-
nej pomocy na wypadek komplikacji.

8. Prawidtowa odpowiedz: a.

W siedemnastu krajach na swiecie kobiety stanowig przynajmniej 30 proc. we wtadzach;
te kraje to: Rwanda, Szwecja, Norwegia, Finlandia, Dania, Holandia, Kuba, Hiszpania,
Kostaryka, Mozambik, Belgia, Austria, Argentyna, RPA, Niemcy, Gujana i Islandia. Wielka
Brytania zajmuje 49 miejsce: ma jedynie 18,1 proc. polityczek.
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9. Prawidtowa odpowiedz: b.

Na stu mezczyzn przypadaja w Chinach 94 kobiety. Preferowanie synéw staje sie pro-

L escccccccees blemem globalnym, zwtaszcza w niektorych krajach Azji Potudniowej i Wschodniej, gdzie
1, E D dochodzi czasem do zabijania lub zaniedbywania dzieci ptci zenskiej. Dziewczynki bywaja

postrzegane jako ekonomiczny balast, istoty bez wartosci. Szacuje sie, ze w Swiatowej

populacji ,,brakuje” 100 miliondéw kobiet; w samych Indiach brakuje ich ok. 23 miliony.

10. Prawidtowa odpowiedz: d.

Dziewczeta sg z wielu powoddéw bardziej narazone na zakazenie sie wirusem HIV. Nis-
kie poczucie wtasnej wartosci, potozenie spoteczne czy obawa przed przemoca moga
sprawi¢, ze dziewczetom trudno odmoéwic seksu, jesli proponuja go np. starsi mezczyzni
lub jesli dziekitemu moga uzyskac protekcje. Dziewczeta czeéciej zmuszone sg sprzedawac
swoje ustugi seksualne, sg bardziej narazone na wykorzystywanie i przemoc.

8. Za i przeciw

W tym ¢wiczenius uczestnicy i uczestniczki moga otwarcie dyskutowac i wyrazac swoje
poglady. Ma ono pewnga praktyczng zalete: wymaga wstawania i przechodzenia z jednej
strony sali na druga, co zwykle ozywia grupe, jesli ta jest juz troche zmeczona. Moze tez
stanowi¢ okazje do odreagowania, jesli poprzednie ¢wiczenie (Gender Quiz) wzbudzito
silne emocje. Przystuchiwanie sie i branie udziatu w dobrze prowadzonej dyskusji (czy-
li takiej, w ktoérej argumenty sq merytoryczne, a uczestnicy i uczestniczki sq otwarci
i stuchajg siebie) jest bardzo satysfakcjonujace, wszyscy tacznie z osoba prowadzaca

5. Opracowanym na podstawie ¢wiczenia Po ktdrej stronie stoisz?, [w:] Kompas. Edukacja o prawach czlowieka w pracy
z mlodziezg, Warszawa 2005.
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majq szanse sie wiele nauczy¢, a przede wszystkim — spojrzec na rozne problemy z nowej
perspektywy.

Czas: zalezy od liczby wybranych zdan i temperatury dyskusji; ok. pot godziny.

Wybierz trzy-cztery zdania z rozdziatu FAQ w niniejszym podreczniku; postaraj sie
wybrac takie, ktore, Twoim zdaniem, moga wywota¢ w grupie zywa dyskusje (np.:
»Przeciez kobiety wcale nie sg dyskryminowane”, ,,Gdyby kobiety chciaty zajmowa¢ klu-
czowe stanowiska, juz dawno by to zrobity”, ,,Polityczna poprawnos¢ jest gorsza niz fa-
szyzm” iin.).

Podziel sale na trzy czesci, rozktadajac w trzech miejscach duze kartki z napisem:
»Zgadzam sie”, ,,Nie zgadzam sie” ,,Nie mam zdania”.

Popros wszystkich o zebranie sie w jednym miejscu. Przeczytaj na gtos pierwsze z wy-
branych zdan i popros, zeby uczestnicy i uczestniczki, w zaleznosci od tego, jakie jest ich
stanowisko wobec tresci zdania, staneli przy odpowiednich kartkach. Popros, zeby osoby
z kazdej z grup uzasadnity swoj wybor. Celem jest wywotanie dyskusji miedzy uczest-
nikami i uczestniczkami — osoba prowadzaca powinna ograniczy¢ sie do moderowania
dyskusji.

Po przedyskutowaniu pierwszego zdania spytaj, czy kto$ zmienit zdanie pod wptywem
dyskusji i chce teraz zmieni¢ miejsce, w ktérym stoi. Jesli tak — pozwol na zamiane.
Nastepnie popros, zeby zndw grupa staneta razem, przeczytaj nastepne zdanie i ponow-
nie popros$ wszystkich o zajmowanie odpowiednich stanowisk.

Niektére grupy sa rozgadane, uwielbiajg dyskutowac. W innych dyskutuja dwie-trzy
osoby, reszta grzecznie sie przystuchuje. W tym ¢wiczeniu mozesz sprobowac delikatnie

zacheci¢ do zabrania gtosu osoby, ktore zwykle mato méwig (czasem takie zachecenie ccececcsccccssse
daje swietne efekty, trzeba tylko uwaza¢, zeby zadna osoba nie poczuta sie przymusza- 1'
na do zabierania gtosu). Zdarzaja sie tez grupy, w ktorych dyskusja wolno sie rozkreca.
Wtedy warto po zadaniu pytania odczekac nawet dwie-trzy minuty w ciszy: predzej czy
pozniej ktos zdecyduje sie zabrac gtos (chocby tylko po to, zeby przerwac niewygodne
milczenie), a to zwykle przetamuje lody.
Podsumowujac to ¢wiczenie, mozesz wykorzysta¢ materiaty z rozdziatu FAQ (s. 141).
Wazne jednak, zeby Zzadna z 0séb dyskutujacych nie poczuta sie skarcona za to, ze wyrazita
otwarcie swoje poglady — nawet jesli byty to poglady, z ktorymi sie nie zgadzasz.

9. Telenowela

Kultura popularna moze odgrywac wielka role w przetamywaniu stereotypéw i prze-
ciwdziataniu wykluczeniom. Celem tego ¢wiczenia jest danie uczestnikom i uczestnicz-
kom chwili oddechu i zabawy, a jednoczenie — wyzwolenie kreatywnosci. W zaleznosci
od tego, ile czasu chcesz poswieci¢, mozesz przeprowadzi¢ to cwiczenie w wersji krétszej
(ograniczajac je tylko do burzy mozgow) lub w wersji petnej.

Czas: catos¢: 60 minut, sama burza mdézgow — 15 minut.

Czesc¢ pierwsza: Zacznijcie od czegos w rodzaju burzy mozgow: powiedz uczestnikom
i uczestniczkom, ze maja za zadanie wymysli¢ schemat telenoweli promujacej tolerancje
iréznorodnosé. Zastanowcie sie wspolnie: kogo uczynicie bohaterami i bohaterkami te-
lenoweli? Jaki moze by¢ gtéwny watek? Zapiszcie wasze pomysty na duzym arkuszu.

Czes¢ druga: podziel uczestnikow i uczestniczki na 4-5 osobowe grupy. Daj kazdej
arkusz papieru i markery. Popros, zeby kazda grupa utozyta ramowy scenariusz jednego
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odcinka telenoweli. Moga przy tym postuzyc sie tym, co zostato wymyslone w pierwszej
czesci ¢wiczenia, ale nie musza.

Daj uczestnikom i uczestniczkom okoto 20 minut na prace w grupach. Po zakonczeniu
popros, zeby wszystkie grupy zaprezentowaty wyniki swojej pracy.

10. Lista pytan

To ¢wiczenie jest jedna z metod na podsumowanie zaje¢, zwtaszcza takich, ktére
maja wprowadza¢ w nowy temat czy obszar zagadnien. Celem jest tutaj refleksja nad
juz oméwionymi zagadnieniami, a takze postawienie sobie nawzajem przez uczestniczki
i uczestnikéw pytan, ktore nasuwaja sie w zwigzku z zajeciami. Wazne jest, aby wszyst-
kie osoby w grupie miaty mozliwos¢ swobodnego zadania dowolnych pytan, tak aby
uzmystowic sobie, jakie nowe obszary refleksji otwieraja sie w zwigzku z przeprowadzo-
nymi zajeciami.

Czas: w zaleznosci od wielkosci i aktywnosci grupy — od 15 minut do p6t godziny.

Popro$ uczestnikdéw i uczestniczki, aby zastanowili sie, jakie pytania nasuwajg im
sie w zwigzku z przeprowadzonymi dotad warsztatami, z ich tematyka, z poruszany-
mi zagadnieniami? Czego jeszcze chcieliby sie ewentualnie dowiedzie¢? Czy maja jakies
watpliwosci? Powiedz, ze w tym zadaniu nie tyle chodzi o uzyskanie odpowiedzi, ile
o0 wspolne postawienie sobie pytan.

Popros, aby kazdy i kazda z oséb uczestniczacych zadat lub zadata swoje pytanie. Za-
piszcie wszystkie pytania na arkuszu papieru. Mozecie chwile nad nimi podyskutowac,
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nie starajcie sie jednak odpowiedzie¢ na wszystkie. Podsumowujac, mozesz podkreslic,
L esccccccsces Zze najwazniejszym celem warsztatow antydyskryminacyjnych jest wtasnie to, aby ich

1, E E uczestnicy/ uczestniczki zaczeli zadawac sobie nowe pytania i zastanawiac sie nad za-
gadnieniami zwigzanymi z problematyka réwnosci i réznorodnosci.

11. ,Nie chce nigdy wiecej styszec...”

To ¢wiczenie®, podobnie jak poprzednie, moze stanowi¢ cze$¢ podsumowania bloku
warsztatéw. Pozwala kazdej osobie odnies¢ omawiane kwestie bezposrednio do niej sa-
mej.

Czas: 10-15 minut.

Popro$ uczestnikow i uczestniczki, zeby kazdy i kazda z nich pomyslat o jakiejs grupie,
do ktorejnalezy lub z ktora czuje sie z jakiegos powodu emocjonalnie zwigzany/ zwigzana.
Popros tez, zeby kazda osoba zastanowita sie nad jakims zdaniem dotyczacym tej grupy,
takim, ktore uwaza za nieprzyjemne, krzywdzace lub dyskryminujace i ktérego chciataby
juz nigdy wiecej nie ustyszec¢ (na przyktad: , Nie chce nigdy wiecej styszec, ze blondynki
sa gtupie”, ,,Nie chce nigdy wiecej stysze¢, ze faceci maja tylko jedno w gtowie”, ,Nie
chce nigdy wiecej stysze¢, ze Zydzi trzymaja sie razem”, ,Nie chce nigdy wiecej stysze¢, ze
Polacy nie potrafig pracowac”, ,Nie chce nigdy wiecej stysze¢, ze kibice to bandyci” etc.).
Po kolei kazdy i kazda z was (zaczynajac od Ciebie) wypowiada takie zdanie.

Nie nalezy komentowa¢ zdan wypowiadanych przez poszczegolne osoby. W tym
¢wiczeniu bardzo wazna jest dobra atmosfera, skupienie, stuchanie siebie nawzajem.
Dotyka ono spraw osobistych; jego zaleta jest to, ze nie trzeba sie z niczego ttumaczyc:

6. Opracowane na podstawie ¢wiczenia Nigdy wiecej, [w:] Warsztaty na temat przeciwdziatania dyskryminacji. Podrecznik
dla treneréw, Warszawa 2004.
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zadna osoba nie musi wyjasnia¢, dlaczego wybrata taka, a nie inng grupe i co dla niej
znaczy zdanie, ktére przytoczyta.

12. Ewaluacja

Kazde zajecia trzeba domknac¢ i podsumowac. Mozna to zrobi¢ na kilka sposobow.
Jesli np. ¢wiczenie z Listq pytan wyjdzie dobrze —tj. uczestnicy i uczestniczki bedg chetnie
zadawac pytania i dyskutowad nad przebiegiem zaje¢ — moze samo wystarczy¢ za podsu-
mowanie.

Jesli na poczatku zajed spisaliscie oczekiwania, mozna odwotac sie do nich przy ewa-
luacji, poprosi¢ uczestnikdw i uczestniczki, aby ocenili, na ile ich oczekiwania zostaty
spetnione.

Mozesz zastosowacd rozne metody ewaluacji, jak na przyktad:

- ,Z czym konczysz?”. Popros uczestnikow i uczestniczki, zeby kazdy i kazda z nich
(i osoby prowadzace takze!) odpowiedziat/a krotko na pytanie ,,Z czym konczysz te
zajecia?”. To bardzo prosta metoda; charakteryzuje sie tym, ze na ogot (chyba ze zajecia
byty z jakichs powodow wyjatkowo nieudane albo grupa jest wyjatkowo krytyczna) kazda
osoba stara sie powiedzie¢ co$ pozytywnego. Zaleta tej metody jest to, ze ewaluacja jest
jawna — kazda osoba wie, co mowig pozostate.

- Ocena. Rozdaj uczestnikom i uczestniczkom kartki, popros, aby anonimowo oceni-
li zajecia w skali od 1 (fatalne!) do 6 (znakomite!). Jesli chcg, moga tez dodac od sie-
bie dowolny komentarz. Jest to bardzo prosta metoda ewaluacji; jej zaleta jest to, ze

anonimowos¢ umozliwia uczestnikom i uczestniczkom petna otwartosé. Wady: nie zaw-
sze wiesz, co i dlaczego oceniaja, a poza tym — uczestnicy i uczestniczki nie znaja nawza- ecccccscccss
jem swoich ocen. 1'
- Kosz i Walizka — metoda polecana w wielu podrecznikach antydyskryminacyjnych.
Rozdaj uczestnikom i uczestniczkom po dwie samoprzylepne karteczki. Na duzym ar-
kuszu papieru narysuj kosz na $mieci i walizke. Popros, aby kazdy uczestnik i kazda
uczestniczka na jednej karteczce (anonimowo) zapisata lub zapisat rzeczy, ktére wtozy
do ,,walizki” —to, co jemu lub jej najbardziej podobato sie w warsztatach i co chce zabra¢
ze sobg, zas na drugiej — rzeczy do wtozenia do ,kosza”, czyli to, co sie nie podobato.
Popros$ o przyklejenie karteczek w odpowiednich miejscach na flipczarcie.
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i biznes”. Harvard Business Review, Gliwice 2006.
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»Sytuacja spoteczna osob biseksualnych i homoseksualnych w Polsce. Raport za lata 2005 i 2006”, Kampania
Przeciw Homofobii i Lambda Warszawa, Warszawa 2007; http://kampania.org.pl/raporty.php.

»Kazdy inny, wszyscy rowni. Pakiet edukacyjny”, Europejski Ruch Mtodziezy Przeciwko Rasizmowi, Ksenofobii,

Przejawom Antysemityzmu i Nietolerancji, Rada Europy, Warszawa 2003.
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»The Costs and Benefits of Diversity. A Study on Methods and Indicators to Measure the Cost-Effectiveness of
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Polecana literatura:

»Kobiety i biznes”, publikacja zbiorowa Harvard Business Review, Wydawnictwo One Press, 2006.

»Kobiety i mezczyZzni: odmienne spojrzenie na réznice”, red. B. Wojciszke, Gdariskie Wydawnictwo Psychologicz-

ne, Gdarisk 2002.
»,Kompas. Edukacja o prawach cztowieka w pracy z mtodziezq”, Poradnik Rady Europy, Warszawa 2005.
»Kulturowa tozsamosc ptci. Podrecznik dla trenerow”, Stowarzyszenie Amnesty International, Warszawa 2005.

»Moje i Twoje prawa i wolnosci. Poradnik dla nauczycieli liccum”, red. U. Sierzant, D. Walentynowicz, Poradnik

Stowarzyszenia Amnesty International i Stowarzyszenia na rzecz Edukacji Obywatelskiej, Gdynia 2003.
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»Pierwsze kroki. Jak uczyc o prawach cztowieka”, Podrecznik Stowarzyszenia Amnesty International, Gdarisk

1997.

1' E E »Prawa cztowieka. Poradnik nauczyciela”, red. K. Koszewska, CODN, Warszawa 2002.

»Warsztaty na temat przeciwdziatania dyskryminacji — podrecznik dla trenerow”, Podrecznik wydany w ramach
Projektu Twiningowego PHARE 2002 ,,Wzmacnianie polityki antydyskryminacyjnej w Polsce” przez CODN we

wspotpracy z Biurem Petnomocnika Rzqdu do Spraw Réwnego Statusu Kobiet i Mezczyzn, Warszawa 2004.

J. Ambrosewicz-Jacobs, , Tolerancja. Jak uczyc siebie i innych”, Krakéw 2003.J. B6hm, V. Frey, D. Schindlauer, K.

Wladasch, Antydyskryminacja. Pakiet edukacyjny, Wydawnictwa CODN, Warszawa 2005.

N. Lester, ,,Niebieskoocy. Podrecznik do prowadzenia zajec¢ w organizacjach”, Stowarzyszenie Kobiet Konsola,

Poznan 2006.

N. Macrae, Ch. Stangor, M. Hewstone, ,,Stereotypy i uprzedzenia. Najnowsze ujecie”, Gdarskie Wydawnictwo

Psychologiczne, Gdarisk 1999.
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Strony internetowe:

www.bezuprzedzen.org

www.genderindex.pl — dziat Publikacje:

— Przewodnik dobrych praktyk. ,,Firma rownych szans”,

— Firma Réwnych Szans 2006,

— Genderowy Index Problemow, Genderowy Index Rozwiqzan,

— Pte¢ a mozliwosci: czy kobiety stracity na transformacji,

— Quality Standards for Gender Equality and Diversity Training,

— The Business Case for Diversity. Good Practices in the Workplace,

— The Costs and Benefits of Diversity.

www.alldifferent-allequal.info

— strona Europejskiej Kampanii Mtodziezy na rzecz Rownosci, Praw Cztowieka i Uczestnictwa;

www.amnesty.org.pl i www.amnesty.org

— polska i miedzynarodowa strona Amnesty International, organizacji broniqcej praw cztowieka; eeccccccccoe
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www.oxfam.org.uk

— strona brytyjskiego oddziatu Oxfam International, organizacji dziatajqcej na rzecz rozwoju i zwalczania nedzy.
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Noty o autorkach i autorach

Marta Abramowicz

Psycholozka, absolwentka Miedzywydziatowych Indywidualnych Studiow Humanistycznych na UW. Pisze
doktorat o kapitale spotecznym w Szkole WyzZszej Psychologii Spotecznej. Pracuje w Kampanii Przeciw Homofobii,
gdzie jest odpowiedzialna za dziatalnosc edukacyjnq i pomocowaq. Jest trenerkq i prowadzi szkolenia o tym, jak
uczyc szacunku wobec réznorodnosci. Jej ostatni projekt to MultiKulti — portal o réznorodnosci i tolerancji

www.multikulti.org.pl, ktorego jest redaktorkq naczelnq.

Maja Branka

Trenerka i konsultantka z siedmioletnim doswiadczeniem w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji,
zarzqdzania réznorodnosciq i europejskiej polityki gender mainstreaming. Autorka programow szkoleniowych
i publikacji z obszaru rownosci ptci. Prowadzi rowniez Treningi dla Trenerow. Przeszkolita przedstawicieli po-
nad 100 pracodawcow w Polsce z Zarzqdzania firmq rownych szans. Prowadzita takze kompleksowe projekty
wdrazania polityki réznorodnosci w dziatania organizacji. Prowadzi firme szkoleniowo-doradczq Idea Zmiany

(www.ideazmiany.pl).

Sylwia Chutnik
Kulturoznawczyni, absolwentka Gender Studies na Uniwersytecie Warszawskim. Prezeska Fundacji MaMa,
dziatajqcej na rzecz poprawy sytuacji matek w Polsce. Zajmuje sie m.in. kwestiami rynku pracy i rozwiqzaniami

pozwalajqcymi tqczyc zycie zawodowe z prywatnym. Wspotpracuje z organizacjami pozarzqdowymi i ruchami
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spotecznymi. Obecnie zaangazowana w wirtualne Muzeum Historii Kobiet, zatoZone przez Fundacje Feminoteka.

Przewodniczka miejska po Warszawie i dziennikarka. Publikowata w ,,Zyciu Warszawy*, , Laifstyle”, ,Zadrze“

i,,Grafii“. Jej teksty ukazaty sie w ksiqzkach zbiorowych ,,Kobieta i polityka“ (pod red. A. Grzybek i J. Piotrow-
) 0000000 OGOONOS

1' E 5 skiej) oraz ,,Queerowanie feminizmu“ (pod red. J. Zakrzewskiej). Autorka powiesci ,,Kieszonkowy Atlas Kobiet“
(wyd. Ha!Art, Krakow 2008).

Matgorzata Dymowska

Realizuje i koordynuje projekty szkoleniowe od 1998 roku. Przez wiele lat wspdtpracowata z organizacjami
kobiecymi, szkolqc z zakresu umiejetnosci spotecznych. Wspotautorka podrecznika treningowego dla kobiet ,,Jak
skutecznie dziata¢ w organizacji“. Koordynowata przygotowanie programu szkoleniowego Zarzqdzanie firmq
rownych szans i prowadzita szkolenia dla pracodawcéw w ramach projektu ,,Gender Index”. Autorka programow
szkoleniowych i publikacji z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji, gender mainstreaming i zarzqdzania
réznorodnosciq. W 2007 roku przeszkolita ponad 100 menedzerdw z zakresu zarzqdzania réznorodnosciq.

Wspotzatozycielka grupy trenerow réznorodnosci ,,ldea Zmiany”. Prowadzi wtasnq firme szkoleniowq.

Anna Dzierzgowska

Nauczycielka historii w Wielokulturowym Liceum Humanistycznym w Warszawie, dziataczka Amnesty
International w zespole edukacji praw cztowieka. Wspdtpracuje z Uniwersytetem Powszechnym im. Jana Jozefa
Lipskiego w Teremiskach. Ukonriczyta Szkote Praw Cztowieka Helsiniskiej Fundacji Praw Cztowieka. Wspotautorka
cyklu podrecznikdw do gimnazjum Swiat cztowieka. Wspdttworzy ,,Monitor Edukacji”, brata udziat w tworzeniu

raportu ,Monitora” Edukacja — trudne lata. Maj 2006 — wrzesien 2007.

Magdalena Gryszko

Autorka pierwszych w Polsce badan z zakresu jezykowych strategii wyrazania potrzeb przez kobiety (Uni-
wersytet Jagiellonski, 2002 r.). Wspdtautorka projektow kampanii przeciw przemocy wobec kobiet, m.in.
we wspotpracy z Amnesty International. Konsultantka pierwszej w Polsce publikacji z zakresu zarzqdzania

uwzgledniajqcego zasade rownosci szans i rézZnorodnosci w miejscu pracy ,,Przewodnik dobrych praktyk. Firma
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Rownych Szans*“. Koordynatorka ds. komunikacji projektu ,,Gender Index” z ramienia Programu Narodow Zjed-

noczonych ds. Rozwoju (UNDP). Wokalistka zespotu ,,Fatszujqce zony”.

Irmina Kotiuk

Aplikantka adwokacka, absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego, gdzie
obronita prace magisterskq z prawa pracy oraz studiow podyplomowych LL.M. z prawa europejskiego na Uni-
wersytecie w Amsterdamie. Ukoriczyta Instytut Praw Kobiet (Women’s Human Rights Training Institute), gdzie
badata miedzynarodowe prawo kobiet i sposoby jego ochrony, a takze zagadnienia przemocy wobec kobiet,
handlu ludzmi i dyskryminacji na rynku pracy. W Polsce przeprowadzita projekt ,,Edukacja o prawach cztowieka
— prawne zagadnienia zdrowia reprodukcyjnego“ we wspotpracy z Polskim Stowarzyszeniem Edukacji Prawnej
(PSEP) oraz ukoriczyta studium przeciwdziatania przemocy w rodzinie, zorganizowane przez Instytut Zdrowia

Psychicznego Polskiego Stowarzyszenia Psychologicznego.

Michat Pawlega

Pedagog dorostych, absolwent Uniwersytetu Warszawskiego, uczestnik Szkoty Praw Cztowieka Helsinskiej
Fundacji Praw Cztowieka, cztonek Porozumienia Kobiet 8 Marca. Od 2006 roku petni obowiqzki cztonka zarzqdu
Amnesty International. Zawodowo zajmuje sie prowadzeniem programow edukacyjnych, dotyczqcych wdrazania
polityki gender mainstreaming, przeciwdziatania dyskryminadji i dziatan przyczyniajqcych sie do poszanowania
w firmach i organizacjach zasad réznorodnosci. Od wielu lat doradza organizacjom pozarzqdowym
i samorzqdom lokalnym w kwestii pozyskiwania funduszy zewnetrznych, w tym przygotowywania projektow

i wnioskow oraz zarzqdzania nimi.

Marta Rawtuszko

Absolwentka Instytutu Socjologii Uniwersytetu Jagielloriskiego w Krakowie oraz Studiéw Europejskich Uni-

versity of Exeter w Wielkiej Brytanii. Specjalistka ds. rownosci ptci w biurze Programu Narodow Zjednoczonych

ds. Rozwoju (UNDP) w Polsce. Pomystodawczyni i inicjatorka projektu szkoleniowego , Siec trenerow gender 1'
mainstreaming“. Konsultowata pierwsze polskie ttumaczenie podrecznika UNDP ,,Polityka rownosci ptci w prak-

tyce“ oraz koordynowata przygotowanie raportu ,,Polityka rownosci ptci. Polska 2007*“. Wspdtautorka broszury

»Standardy jakosciowe szkolen z zakresu rownosci ptci i zarzqdzania réznorodnosciq w Unii Europejskiej“. Obec-

nie przygotowuje prace doktorskq z obszaru socjologii organizacji i studiow nad ptciq kulturowq. Absolwentka

Szkoty Trenerow Biznesu Grupy TROP.

Ewa Rutkowska

Ukonczyta studia filozoficzne na Uniwersytecie Warszawskim i Szkote Nauk Spotecznych PAN. Przygotowuje
prace doktorskq z zakresu feminizmu i postmodernizmu. Od 2003 roku trenerka samoobrony i asertywnosci
dla kobiet i dziewczqt WenDo. Od 2002 do 2006 roku prowadzita feministyczne i rownosciowe fakultety dla
mtodziezy gimnazjalnej i licealnej, a takze dla kadry nauczycielskiej. Wspotautorka publikacji Rowna szkota
— edukacja wolna od dyskryminacji. Poradnik dla nauczycieli i nauczycielek. Trenerka rownosciowa i genderowa.

Obecnie zwigzana z Fundacjq Feminoteka.

Krzysztof Smiszek

Prawnik, absolwent Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego oraz Podyplomowego Stu-
dium Prawa Europejskiego UW. Pracowat w Biurze Petnomocnika Rzqdu ds. Rownego Statusu Kobiet i Mezczyzn,
gdzie byt odpowiedzialny m.in. za monitoring krajowego i wspdlnotowego prawa antydyskryminacyjnego. Cer-
tyfikowany trener prawny w zakresie antydyskryminacji, konsultant wielu organizacji pozarzqdowych, zwiqzkow
zawodowych i pracodawcow w dziedzinie przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingu. Publikowat m.in. w ,,Gaze-

cie Prawnej”, ,,Rzeczpospolitej” oraz ,, Prokuratorze”.





