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Przemiany spoteczno-gospodarcze, jakie dokonaly si¢ na przestrzeni
ostatniego wieku, spowodowaty, ze zdezaktualizowat si¢ model spoleczenstwa,
w ktoérym mezczyzni pracujg i zarabiajg na utrzymanie rodziny, a kobiety zajmuja
si¢ domem i dzie¢mi. Potrzeby ekonomiczne i wzrastajaca emancypacja kobiet
doprowadzily do tego, ze podejmowanie zatrudnienia przez kobiety jest dzi$
przyjmowane jako oczywistos$¢. Praktyka pokazuje jednak, ze szybkos$¢ zmian
spolecznych nie jest rOwna tempu zmian obyczajowych — w mentalnos$ci czgsci
polskiego spoteczenstwa mocno zakorzenione sg stereotypy dotyczace rol obu
pici, ukazujace kobiety jako te, ktore powinny zajmowac¢ si¢ domem i dbaé
o dzieci oraz meza/partnera — ich zywiciela i opiekuna.

Odzwierciedleniem stereotypowego postrzegania 16l spolecznych jest
uznawanie pracy kobiet za mniej istotng i nie tak warto$ciowa jak praca m¢zczyzn.
Z badan przeprowadzonych przez Glowny Urzad Statystyczny w latach
2003-2007 wynika, ze wskaznik zatrudnienia kobiet jest przecigtnie o %4 nizszy
niz wskaznik zatrudnienia mezczyzn. Kobiety spotykaja si¢ takze z wigksza
liczba barier na drodze do realizacji planoéw zawodowych, mimo ze idea rownosci
kobiet 1 mezczyzn stanowi nieodtgczny element europejskiego prawodawstwa.
Z uwagi na istot¢ problemu i powszechno$¢ jego wystepowania opracowanie
to skoncentruje si¢ na zagadnieniu dyskryminacji kobiet na rynku pracy.






1. Metody promowania rownosci kobiet i mezczyzn na
rynku pracy

Zmiany zbiorowej mentalno$ci nastgpuja powoli, w sposdb ewolucyjny.
Wyeliminowanie gleboko zakorzenionych w $§wiadomosci spoleczenstwa
pogladéw dotyczacych podziatu rdl spolecznych kobiet i mezczyzn wymaga
czasu i, co wazniejsze, edukacji. Shuzg temu wszelkie akcje informacyjne,
majgce dotrze¢ do jak najszerszego grona odbiorcow, regulacje normatywne,
gwarantujgce ré6wnos¢ obu plci 1 zakaz dyskryminacji kobiet oraz naglasnianie
pochwalanych i potepianych modeli zachowan w §rodkach masowego przekazu.
Ponizej zostaty krotko omoéwione sposoby oddzialywania, majace na celu
zapobieganie 1 zwalczanie dyskryminacji kobiet.

1.1. Przepisy prawa

Najszybciej postep w dziedzinie zapewnienia rownosci plci dokonal si¢ na
polu normatywnym — przystapienie Polski do Unii Europejskiej wymusito na
panstwie polskim wprowadzenie takich regulacji prawnych, ktore odzwierciedlaja
ideaty wspolnotowe, dotyczace rownosci kobiet i mezczyzn, migdzy innymi
w sferze zatrudnienia. Obywatele maja wigc do dyspozycji nie tylko ochrong
zapewniong przez ustawy krajowe (glownie Ustawe kodeks pracy), ale rowniez
szereg dyrektyw 1 zapisow traktatowych Unii Europejskiej. Upowszechnianie
si¢ te] wiedzy to jednoczesne podnoszenie §wiadomos$ci prawnej spoteczenstwa
1 promowanie réwnosci obu plci w zatrudnieniu — uregulowanie tej kwestii na
poziomie ustawy oraz nagla$nianie zachowan pi¢tnowanych przez prawo sprzyja
powstawaniu spotecznego odczucia, ze takie wilasnie zasady sa ,,normalne”
1 wlasciwe. Obowigzujace rozwigzania prawne zostang omowione w dalszej
czgScl opracowania.

Unia Europejska, angazujac si¢ w realizacje¢ polityki rownosci pici, przyjeta
zasad¢ gender mainstreaming — oznacza to wlaczenie problematyki plci do
gltéwnego nurtu polityki. Poddano analizie wszelkie dziatania instytucjonalne
krajow cztonkowskich pod katem tego, czy uwzgledniajag w swoich zatozeniach



ideaty réwnos$ciowe i czy przyczyniajg si¢ do obalania stereotypow na temat pici.
Polityka europejska koncentruje si¢ na ptci rozumianej kulturowo (gender), a nie
czysto biologicznie (sex)'.

Szereg programoéw dofinansowanych ze S$rodkow Unii Europejskiej
ktadzie ogromny nacisk na zawieranie tre$ci roéwnosciowych wsrdd zatozen
finansowanych ze $rodkow unijnych przedsiewzi¢¢. Przykladem moze byc¢
Program Operacyjny Kapitat Ludzki, w ramach ktérego m.in. przedsigbiorcy
moga otrzymac¢ dofinansowanie ze $rodkéw pochodzacych z Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Wnioski o dofinansowanie oceniane sg m.in. pod katem
zawartych w nich rozwigzan rownos$ciowych — premiowane sg te przedsiewzigcia,
ktore promujg réwnos¢ pici, niestereotypowe przedstawianie rol spotecznych
kobiet i m¢zczyzn oraz godzenie przez kobiety pracy zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi.

1.2. Programy krajowe

Wartym przedstawienia programem, zrealizowanym dzigki $rodkom
z Europejskiego Funduszu Spolecznego, jest utworzony przy wspotudziale
m.in. Ministerstwa Pracy 1 Polityki Spotecznej oraz Polskiej Konfederacji
Pracodawcow Prywatnych Lewiatan — program Gender Index. W ramach tego
programu stworzono konkurs Firma rownych szans oraz model zarzadzania,
ktadacy nacisk na uwzglednianie poszanowania i promowania réwnos$ci kobiet
1 mezczyzn na rynku pracy. Zaproponowany wskaznik Gender Index analizuje
miejsca pracy w badanych przedsigbiorstwach pod katem poszanowania
réwnosci w nastepujacych obszarach: rekrutacja, dostep do szkolen i awansow,
wynagrodzenie, laczenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi,
ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem oraz ochrona przed
zwolnieniami. Rozpowszechnienie programu Gender Index moze stanowié
przelom w promowaniu zasad rownego traktowania kobiet na rynku pracy
— wysoki wskaznik Gender Index jest dla badanego przedsigbiorstwa
dodatkowym atutem i wpltywa korzystnie na jego wizerunek.

Podobnym celom wizerunkowym stuzg plebiscyty, takie jak np. Firma
przyjazna mamie, w ktorych kobiety zglaszaja pracodawcow nie tylko

! Ple¢ biologiczna (sex) — oznacza anatomiczne rdéznice ptci, dymorfizm piciowy.
Pte¢ kulturowa (gender) — oznacza rdéznice plci wynikajace z przyjmowanych postaw,
przejawianych zachowan, ktore sa obecne w danej grupie (spoleczenstwie). Rozroéznienie
dotyczy przekonan na temat tego, jak powinien zachowywac si¢ i jaki powinien by¢
mezczyzna, a jak powinna zachowywac si¢ kobieta.
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wypetniajagcych obowigzki ustawowe odnosnie praw kobiet cigezarnych
1 posiadajacych mate dzieci, ale ktorzy tez z wlasnej inicjatywy podejmuja
dziatania, majgce utatwi¢ godzenie pracy zawodowej z macierzynstwem. Rosngca
popularno$¢ takich akcji i plebiscytow dowodzi, ze przedsigbiorcom zalezy na
tym, by ich firma byla postrzegana jako nowoczesna, otwarta na rozwigzania
ukierunkowane na ochrong pracownikéw przed dyskryminacja.

1.3. Kampanie informacyjne pod patronatem rzadu i organizacji
pozarzadowych

Istotne znaczenie ma roOwniez zaangazowanie organdw panstwa
wupowszechnianie wiedzy o rozwigzaniach prawnychispotecznych, dotyczacych
zasady réwnego traktowania kobiet na rynku pracy, a takze wspdlpraca w tym
zakresie z organizacjami pozarzagdowymi. Stworzono szereg stron internetowych,
propagujacych idee rownosci, praw kobiet i przeciwdzialania dyskryminacji,
w tym na rynku pracy. Oprocz promowania postaw réwnosciowych portale
te shuzg praktycznymi poradami i wskazowkami, jakie $rodki przedsiewzigé
w przypadku zetknigcia si¢ z dyskryminacjg. Sg one godne polecenia rowniez ze
wzgledu na wysoki poziom merytoryczny. Przyktadami takich portali mogg by¢:
www.kobieta.gov.pl — koncentrujace si¢ na prawach kobiet i przeciwdziataniu
ich dyskryminacji, czy www.rownos$¢.ngo.gov.pl (szerszy wykaz wybranych
stron podejmujacych te tematyke zostal umieszczony w Zataczniku).

1.4. Tresci prezentowane w srodkach masowego przekazu

Nieoceniong prace dla promowania idei rowno$ci wykonuja srodki masowego
przekazu — poczynajac od informowania o programach réwnosciowych,
akcjach spotecznych, planach legislacyjnych, az po — niestusznie niedoceniane
— edukowanie spoteczenstwa przez masowag rozrywke. Zwlaszcza najgorzej
wyksztalcona cze$¢ spoleczenstwa najsilniej utozsamia si¢ z postaciami
ogladanymi w telewizji (np. w popularnych serialach czy reklamach
telewizyjnych). Prezentowanie postaw opierajacych si¢ na poszanowaniu
rownosci zapada w pami¢¢ odbiorcow 1 pomaga stopniowo wypieraé
tradycjonalistyczne przekonanie o ,,odwiecznym miejscu kobiety” jako
gospodyni domowej oraz me¢zczyzny — jedynego zywiciela rodziny.
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Korzystne dla promowania réwnosci plci jest rowniez propagowanie
pogladow antydyskryminacyjnych przez ludzi cieszacych si¢ autorytetem
w spoteczenstwie. Taka role w spotecznej swiadomosci moze tez odgrywaé
uwypuklanie sylwetek kobiet sukcesu, ktére wysoka pozycje zawodowa tacza
z zyciem rodzinnym. Ich przyktad naocznie pokazuje, Ze osiagniecie podobnego
sukcesu jest mozliwe, nawet przy niesprzyjajacym nastawieniu otoczenia.
Konieczne jest rowniez ostre pigtnowanie zachowan dyskryminujacych
w $rodkach masowego przekazu — to wtasnie za pomocg mediow idea rownosci
kobiet i m¢zczyzn w zatrudnieniu ma szans¢ najszybciej dotrze¢ do przecigtnego
odbiorcy, hotdujacego ,tradycyjnym” wartosciom.

1.5. Edukacja najmtodszych

Ksztattowanie postaw rownosciowych nalezy zaczyna¢ juz na wczesnym
etapie edukacji. Podreczniki powinny ukazywaé ré6zne modele zycia, rowniez
takie, w ktorych oboje rodzice pracuja albo mama pracuje wigcej niz tata. Obrazki,
na ktorych tylko mama zajmuje si¢ domem, a tata wychodzi do pracy, ugruntowuja
w umysle dziecka tradycyjny obraz rodziny i powoduja, ze stereotypy dotyczace
plci wrastajg w kolejne pokolenie.
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2. Podstawy prawne rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w zatrudnieniu

Zgodnie z art. 2 polskiej konstytucji Rzeczpospolita Polska jest
demokratycznym panstwem prawnym. Pojgcie to zawiera w sobie szereg
zasad, ksztattujacych panstwo wedlug standardow uznawanych przez krag
kultury zachodniej za demokratyczne. Przyjecie takiego rozwigzania rodzi
liczne konsekwencje prawne i1 przeklada si¢ na przyje¢te w panstwie rozwigzania
polityczne 1 spoteczne. Przede wszystkim oznacza to, Ze panstwo urzeczywistnia
zasade praworzadnosci — organy wiladzy panstwowej dzialajg na podstawie
i w granicach prawa, stanowionego wedlug demokratycznych procedur
1 podlegajacego nieustannej kontroli pod katem jego zgodnosci z konstytucja.
Prawo wyznacza réwniez granice we wzajemnych relacjach pomigdzy sfera
wiadzy publicznej a jednostka.

W obrgbie stosunkow spotecznych prawodawstwo w panstwie prawa
ktadzie szczegbdlny nacisk na ochrong praw i wolnos$ci jednostki oraz na takie
uksztattowanie zakresu tych wolno$ci, aby kazde ich ograniczenie miato $ciste
uzasadnienie w obowigzujacych przepisach i — co kluczowe — nie naruszalo istoty
tych praw.

Rownos¢ kobiet i mezczyzn jest jedng z tych wartosci, ktorych ochrong
wprost statuuje Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 1997 roku. art. 32
stanowi o rownosci wszystkich ludzi wobec prawa oraz zakazuje dyskryminacji
w zyciu politycznym, spotecznym i gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny
—jest wigc ujety w sposob szeroki, a co za tym idzie — wymagajacy dookreslenia.
Temu celowi stuzg szczegdtowe definicje dyskryminacji zawarte w ustawach
1, nierozerwalnie z nimi zwigzanym, prawie Unii Europejskiej.

W polskim ustawodawstwie najwazniejsza role w tym zakresie odgrywa
kodeks pracy, ktory w art. 117 statuuje réwnos¢ praw kobiet i mezczyzn
z tytuhu jednakowego wykonywania obowigzkoéw w stosunku pracy oraz art. 113,
zakazujacy jakiejkolwiek dyskryminacji w pracy. Art. 94' kodeksu pracy
nakazuje pracodawcy udostgpnienie pracownikom w formie pisemnej tekstu
przepisow dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu (przez wreczenie
tekstu kazdemu z pracownikdéw lub np. wywieszenie go na tablicy ogloszen).
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Zasady te rozwija i konkretyzuje znowelizowany w 2009 roku rozdzial Ila,
zatytutowany: ,,Rowne traktowanie w zatrudnieniu”. Przede wszystkim
wprost przewiduje obowigzek rownego traktowania pracownikow, zaroéwno
w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, jak i awansowania czy
dostepu do szkolen, stuzagcych podnoszeniu kwalifikacji zawodowych. Przepis
art. 18% wymienia kryteria roznicowania pracownikow, ktore moze oznaczaé
dyskryminacje i zalicza do nich: wiek, pleé, niepelnosprawnos$¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze forme¢ zatrudnienia (na czas
okreslony lub nieokreslony albo tez w pelnym badz niepelnym wymiarze czasu
pracy). Nowoscig w kodeksie pracy jest tez wyrazne wyroznienie dyskryminacji
bezposredniej 1 posrednie;j:

e dyskryminacja bezpos$rednia —zachodzi wtedy, gdy pracownik jest (lub
mogliby by¢) traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
inni pracownicy — z jednej lub kilku przyczyn wymienionych wyzej.

Przyktadowo — matka, pracujaca na cze$¢ etatu, po powrocie z urlopu
macierzynskiego jest stale pomijana przy przydzielaniu miejsc na szkolenia
lub tez przydziela si¢ jej zadania ponizej umiejetnosci w odniesieniu do
innych pracownikow, zatrudnionych na porownywalnych stanowiskach.

e dyskryminacja posrednia — dotyczy warunkéw zatrudnienia, ktoére
stworzyl pracodawca. Nie zawsze jest wynikiem celowego 1 zamierzonego
dzialania. Ma miejsce wowczas, gdy pewne obowigzujace w firmie
przepisy, procedury, reguty moga przyczynic¢ si¢ lub przyczyniaja si¢ do
gorszego traktowania niektorych osob, np. ze wzgledu na ple¢ lub wiek.

Przyktadowo — w wielu firmach przyjeto si¢, ze to kobiety sa czesciej
proszone o przygotowanie kawy czy herbaty dla prezesa, mimo ze pracuja
na rownorzednych stanowiskach z mezczyznami.

Definicja dyskryminacji posredniej zawiera jednak istotne zastrzezenie
— zachowanie to, kryterium czy dziatanie muszg by¢ obiektywnie nieuzasadnione.
Oznacza to, ze nie kazde roznicowanie pracownikow (nawet ze wzgledu na ptec)
jestnaruszeniem prawa. Pracodawca moze narzucic¢ pewne obiektywnie konieczne
obowiazki, ktore sg uzasadnione charakterem pracy, wymogami bezpieczenstwa,
specyfika danego zawodu, a nawet cechami osobistymi pracownikow (niektore
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prace s3 wzbronione mtodocianym, kobietom w cigzy itd.). Odmienne traktowanie
pracownikow z uzasadnionych przyczyn nosi nazwe dyferencjacji prawa pracy.

Definicja dyskryminacji posredniej jest sformulowana bardzo szeroko, ale

oczywiscie nie oznacza to, ze pracodawca ma rezygnowac z jakiegokolwiek
roznicowania sytuacji pracownikow lub naktadania na podwtadnych obowiazkow
z obawy o posadzenie o dyskryminacj¢. Trzeba mie¢ na wzgledzie fakt, ze
wymog naktadania niektérych obowigzkow wyptywa bezposrednio z przepisow
prawa. Jesli istnieje obiektywny, zgodny z prawem cel rdznicowania sytuacji
pracownikow, zastosowane kryteria sa racjonalne, a ewentualne obowiazki czy
ograniczenia natozone na wszystkich pracownikow podlegajacych wyrdznieniu
ze wzgledu na zastosowane kryterium — wowczas zachowanie pracodawcy nie
moze by¢ zakwalifikowane jako dyskryminacja posrednia.

Przyktad:

» pracodawca wymaga od wszystkich pracownikow, ktorych praca wigze
si¢ z bezposrednim kontaktem z klientami, oficjalnego, eleganckiego
stroju w pracy — ograniczenie to dotyczy jedynie grupy pracownikow
(rozmawiajacych zklientami), naktada na nich obowigzek (musza ubieraé
sie¢ w okreslony sposob), ale ma swoj cel, wynikajacy z charakteru pracy
(elegancki str6j wyraza szacunek dla klientow oraz korzystnie wptywa
na wizerunek firmy) 1 obejmuje wszystkich pracownikow z danej
grupy. Jesli jednak zarzadzenie szefa precyzuje, ze oficjalnym strojem
dla kobiet sg szpilki 1 krotkie spodnice — nie znajdzie ono uzasadnienia
1 nieuchronnie spotka si¢ z zarzutem dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Nalezy podkresli¢, ze ustalenie wystepowania dyskryminacji posredniej
czesto jest kwestig sporng 1 kazda taka sprawa ma charakter indywidualny.
Jakikolwiek automatyzm w ocenie poszczegolnych przypadkéw moze prowadzié
do wyciagniecia chybionych wnioskow 1 pokrzywdzenia ktorejs ze stron.

Dyrektywy nr 2000/43/WE oraz nr 2000/78/WE nakazuja dla oceny takiej
sytuacji porownac sytuacje osoby, co do ktérej podejrzewamy dyskryminacje,
z potozeniem innej osoby badz osdb, znajdujacych si¢ w poréwnywalnej sytuacji
(tzw. correct comparator — obiekt pordwnawczy). Jesli takiej osoby w firmie nie
ma (gdyz np. stanowisko pracownika jest jednoosobowe), woéwczas odwotujemy
si¢ do hipotetycznego obiektu porownawczego — osoby o przecigtnych cechach,
ktéra moglaby pracowac na tym stanowisku, 1 oceniamy, czy jej sytuacja bytaby
podobna czy lepsza niz ta, w ktdérej znajduje si¢ osoba, bedaca przedmiotem
badania.
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Odmiennym przejawem dyskryminacji, zaréwno bezposredniej, jak
1 posredniej, jest zachecanie innych osob do naruszania zasad rdéwnego
traktowania lub nakazywanie im tego typu zachowania. Z dyskryminacjg
mamy wiec do czynienia takze wowczas, gdy pracodawca sam unika zachowan
dyskryminujacych, ale premiuje w jaki§ sposéb podwladnych, ktérzy si¢ ich
dopuszczaja, namawiajgc ich do takiego zachowania lub nagradzajac za nie,
np. pochwatami, podwyzka czy udziatem w atrakcyjnym szkoleniu. Takiej
sytuacji moze sprzyja¢ wielostopniowa hierarchia wladzy, wystgpujaca m.in.
w przedsigbiorstwach. Woweczas istnieje kilka stopni oddzielajacych pracownika,
stojacego najnizej w hierarchii, od jego faktycznego pracodawcy. Szef, chcac
zachowac pozory rownego traktowania, nie uzewngetrznia swoich pogladow (np.
seksistowskich czy rasistowskich), ale zacheca do takiego zachowania swoich
podwtadnych, petiacych w przedsiebiorstwie funkcje kierownicze roéznych
stopni. Pracodawca osigga swoj cel, a w razie skandalu czy zarzutéw o charakterze
prawnym odzegnuje si¢ od jakiegokolwiek udzialu w dyskryminowaniu
pracownikow. Jesli jednak dyskryminowany pracownik/pracownica udowodni
inspirowanie kadry kierowniczej przez pracodawce do takiego rodzaju dziatan
— poniesie on takg sama odpowiedzialno$¢, jak gdyby osobiscie dopuszczal si¢
dyskryminacji. Ponadto nie ma znaczenia, czy zachecani pracownicy rzeczywiscie
dopuszczali si¢ dyskryminacji — w tym przypadku juz samo namawianie stanowi
dyskryminacje ze strony pracodawcy.

Szczegdlnymi rodzajami dyskryminacji sa ponadto:

a) molestowanie

Zgodnie z kodeksem pracy rozumie si¢ pod tym pojegciem takie zachowanie,
niepozadane przez pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
jego godno$ci. Moze to nastagpi¢ w szczegoOlno$ci przez stworzenie wobec
pracownika atmosfery zastraszajacej, uwlaczajgcej, wrogiej lub ponizajace;.
Nalezy podkresli¢, ze zwrot ,,w szczeg6lnosci” oznacza, ze wymienione
w przepisie zachowania nie wyczerpuja wszystkich mozliwych form
molestowania, a ewentualne rozszerzenie tego katalogu zalezy od konkretnego
przypadku.

b) molestowanie seksualne

Szczegdlnym rodzajem molestowania, stanowigcym dyskryminacje ze
wzgledu na ple¢, jest molestowanie seksualne, czyli niepozadane zachowanie
o cechach opisanych powyzej, majace charakter seksualny lub odnoszace si¢
do pftci pracownika. Przepis precyzuje, ze na zachowanie to mogg si¢ sktadac¢
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elementy fizyczne, werbalne oraz pozawerbalne. Molestowanie seksualne to
zatem nie tylko niechciany fizyczny kontakt (obmacywanie, przytulanie, stosunek
seksualny), ale rowniez komentarze i uwagi odnoszace si¢ do sfery seksualnej
lub ptci pracownika, a takze — co budzi najwigksze kontrowersje — zachowania
pozawerbalne, jak spojrzenia czy gesty. Ciezar dowodu lezy po stronie pracodawcy,
w gestii pracownika pozostaje jedynie dostarczenie dowodow na wystepowanie
domniemanego zdarzenia — dla uznania jego roszczen przed sagdem dobrze jest
jednak wykaza¢ sie¢ sSrodkami dowodowymi (np. $wiadkowie, nagrania, SMS-y),
potwierdzajacymi, ze byt ofiarg molestowania’.

Co istotne, zachowanie opisane jako molestowanie mozna uznaé za
bezprawne dopiero od chwili, gdy ofiara mu si¢ sprzeciwi, a zatem w wyrazny
sposob okaze, ze sobie go nie zyczy i uznaje jako naruszajace jej granice. Zgoda
ofiary wyklucza bezprawno$¢ czynu, ale tylko wowczas, gdy byla to zgoda
wyrazna. Dopatrywanie si¢ w zachowaniu ofiary zgody dorozumianej jest
naduzyciem 1 nie zwalnia z odpowiedzialnosci.

Jesli w relacji z pracownikiem wystapi molestowanie lub molestowanie
seksualne, wowczas niezaleznie od tego, czy poddaje si¢ on molestowaniu,
czy tez mu si¢ sprzeciwia, nie moga go spotkac z tego tytulu Zzadne negatywne
konsekwencje. Przyktadowo, przelozony nie moze stosowac¢ zadnych represji
wobec pracownicy, ktora wystepuje do sadu z powodztwem o odszkodowanie
badz zadoscuczynienie w zwigzku z naruszeniem zasad rownego traktowania
poprzez molestowanie, niezaleznie od tego, czy obiektywnie powoduje to dla
pracodawcy straty (np. uszczerbek na wizerunku firmy wskutek zwigzanego
z tym skandalu). Co wigcej, pracodawca nie moze rowniez wyciggna¢ zadnych
konsekwencji wobec innego pracownika, ktéry w jakikolwiek sposéb pomaga
osobie molestowanej (np. zeznaje jako $wiadek w sadzie, angazuje si¢
w poszukiwanie pomocy dla molestowanej kolezanki itp.).

2 R. Romanski, Migdzy plcig a godnoscig, ,,Personel i Zarzadzanie” 2007, nr 8, s. 70-73.
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3. Konsekwencje dyskryminacji pracownikow,
ktore ponosi pracodawca

Jesli pracownik jest dyskryminowany przez pracodawce, moze wnies$¢
powddztwo do sadu pracy o odszkodowanie — jest zwolniony z optaty
sadowej, gdy kwota roszczenia nie przekracza 50 tys. zt. Ponadto
wystarczy, ze jedynie uprawdopodobni zasadno$¢ roszczenia (czyli
stosowanie przeciwko niemu dyskryminacji), aby ciezar dowodu zostat
przerzucony na pracodawce. W konsekwencji to pracodawca musi
udowodni¢, ze nie dyskryminowat pracownika.

Jezeli pracodawca dopuscit si¢ dyskryminacji przez rozwigzanie
z pracownikiem umowy ze wzgledu na jego wiek, pte¢, ras¢, wyznanie
itd. (ktores$ z kryteriow dyskryminacyjnych wymienionych w art. 1832
§ 1) — poniesie odpowiedzialno$¢ za bezprawne rozwigzanie stosunku
pracy. Woéwcezas pracownikowi przystuguje roszczenie o przywrdcenie
do pracy badz odszkodowanie (nie wyzsze niz trzykrotne miesigczne
wynagrodzenie). Dodatkowo zwolniony pracownik ma prawo domagac
si¢ takze odszkodowania finansowego, wynikajacego ze ztamania
zakazu dyskryminacji. Innymi stowy pracodawca moze zaptaci¢ w ten
sposob trzykrotno$¢ wynagrodzenia pracownika plus zasadzong kwote
odszkodowania za stosowanie praktyk dyskryminacyjnych w miejscu

pracy.

Jesli w wyniku dyskryminacji kandydata do pracy pracodawca odmowit
nawigzania z nim stosunku pracy, osobie takiej przyshuguje roszczenie
o odszkodowanie (w wysoko§ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie). Nie ma jednak prawa zada¢ nakazania przez sad
nawigzania stosunku pracy. Kandydat moze uprawdopodobnié
dyskryminacje, jesli wykaze, ze spetnial wszystkie warunki formalne
wymagane przez pracodawce, a mimo to nie dostal pracy 1 jest
przekonany, ze odmowa zatrudnienia byta podyktowana np. jego



plcig lub rasg. Do pracodawcy nalezy udowodnienie, ze odrzucajac te
konkretng kandydature, kierowat si¢ obiektywnymi, zgodnymi z prawem
powodami.

Dyskryminacja moze stanowi¢ rowniez cig¢zkie naruszenie obowigzkoéw
pracodawcy wobec pracownikow (art. 55 § 1! kodeksu pracy) i — jako
takie — uzasadnia¢ rozwigzanie umowy przez pracownika bez
wypowiedzenia, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia.

Jesli dyskryminacja pracownika polega na wyplacaniu mu nizszego
wynagrodzenia niz innym pracownikom, wykonujacym jednakowa
praca lub prace o podobnym charakterze, ma on prawo wnie$¢ roszczenie
o wyréwnanie wynagrodzenia do poziomu zarobkow pracownika lepiej
wynagradzanego.

Dyskryminowany pracownik ma roéwniez prawo zlozy¢ skarge do

powiatowej inspekcji pracy. PIP moze natozy¢ na pracodawce grzywne
w wysokosci do 3 tys. zl za stosowanie praktyk dyskryminacyjnych.
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4. Konflikty zwiazane z dyskryminacja
w stosunku pracy

Dyskryminacjawmiejscupracy moze przyjmowacrozne oblicza. Nierdwnos¢
traktowania kobiet i mezczyzn zajmujacych podobne stanowiska w miejscu
pracy moze rodzi¢ konflikty i1 trudne sytuacje, z jakimi przyjdzie zmierzy¢ si¢
pracownikom oraz pracodawcom. Dyskryminacji kobiet w miejscu pracy sprzyja
skomplikowana struktura zaktadu pracy, na przyktad w przedsigbiorstwach, gdzie
hierarchia i podlegtos¢ stuzbowa sa dodatkowym czynnikiem konfliktogennym.
Warto zatem przyjrzec¢ si¢ czynnikom rodzacym potencjalne problemy i konflikty
w miejscu pracy spowodowane nierownym traktowaniem kobiet i mezczyzn,
a nastepnie przeanalizowaé sposoby zapobiegania tego typu zjawiskom.

4.1. Dyskryminacja na etapie rekrutacji pracownikow
4.1.1 Tres¢ ofert pracy

Ogloszenie, zawierajace oferte pracy, powinno dostarcza¢ zainteresowanym
informacji o wymaganiach stawianych kandydatom oraz o rodzaju oferowane;j
pracy. Obowigzkiem pracodawcy jest takie sformutowanie oferty, zeby nie
naruszala ona zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Do najczegstszych
uchybien w tym zakresie nalezy wskazywanie preferowanej ptci kandydata — np.
sekretarka, asystent, lub tez wprowadzanie cenzusu wieku—,,kandydatkido 25 lat”.
Spotyka si¢ niekiedy oferty zawierajace ponadto np. wymog przestania zdjecia,
podania wymiarow ciala kandydatki czy wymieniajace wsrod oczekiwanych
obowigzkow pracownicy, mniej lub bardziej zawoalowanych, propozycje
o podtekscie seksualnym — ktore to wymogi majg charakter bezprawny.

Aby unikng¢ zarzutu dyskryminacji, nalezy formulowaé oferty pracy
W sposob nienarzucajacy plci, wieku, rasy, wyznania, orientacji seksualnej, stanu
zdrowia (niepelnosprawno$¢) potencjalnego pracownika.

Nalezy ograniczy¢ si¢ do wskazania wymogdw merytorycznych, zwigzanych
z danym stanowiskiem pracy, a takze pokrotce przedstawi¢ przyszte obowigzki
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kandydata. Jesli dane stanowisko zwyczajowo okreslane jest nazwa sugerujaca
pte¢, warto podac¢ obie formy (np. asystent/asystentka).

Wyjatkiem jest posiadanie przez pracodawce obiektywnego uzasadnienia
uzycia danego kryterium. Przykladowo w pewnym ogloszeniu napisano, zZe
poszukiwana jest mtoda kobieta w wieku do 25 lat jako aktorka grajaca role
mtodej dziewczyny w filmie. W takiej sytuacji pracodawca jest usprawiedliwiony
i zwolniony od odpowiedzialno$ci za praktyki dyskryminacyjne. Innym tego
przyktadem moze by¢ zamieszczenie w ogloszeniu rekrutacyjnym informacji
o tym, ze na stanowisko chemik analityk poszukiwany jest me¢zczyzna, jesli
praca ta wigze si¢ z noszeniem duzych i ciezkich pojemnikéw z substancjami do
badania laboratoryjnego.

4.1.2. Rozmowa kwalifikacyjna

Przede wszystkim nalezy pamigta¢ o tym, ze rozmowa kwalifikacyjna
powinna dotyczy¢ jedynie sfery zawodowej kandydata i ogranicza¢ si¢ do
sprawdzenia jego przygotowania merytorycznego. Powszechng praktyka,
stanowigca dyskryminacj¢ ze wzgledu na ptec, jest zadawanie kobietom pytan
o ich sytuacj¢ rodzinng oraz plany matrymonialne i macierzynskie. Pracodawca
(badz osoba prowadzaca postepowanie rekrutacyjne w jego imieniu) nie ma
prawa pyta¢ kobiety o to, czy planuje wyjs¢ za maz lub zajs¢ w cigze. Nie moze
o to pyta¢ ani wprost, ani poprzez zadawanie zawoalowanych pytan (np. ,,Co
sadzi pani o posiadaniu duzej rodziny?”’), majacych na celu zdobycie informacji
dotyczacych osobistych planow kobiet. Spotykanym niekiedy zachowaniem jest
uzaleznianie zatrudnienia kobiety od podpisania przez nig o§wiadczenia, w ktérym
zobowiazuje si¢ ona do tego, ze przez okreslony czas nie zajdzie w ciaz¢. Nalezy
podkresli¢, ze praktyki te rowniez sg bezprawne. Zatajenie przez kandydatke faktu
posiadania dzieci lub ich liczby nie rodzi dla niej zadnych konsekwencji prawnych,
poniewaz juz samo takie pytanie narusza prawo. Jesli pracownica zajdzie w cigze,
mimo podpisania ,,zobowigzania” przetozony nie moze zastosowa¢ wobec niej
zadnych sankcji. Ewentualnie wyciggnigcie negatywnych konsekwencji stanowi
podstawe do wystapienia przeciwko pracodawcy z powddztwem do sadu pracy
oraz wszczgcia postgpowania przez inspekcje pracy.

Kodeks pracy szczegdtowo okresla rodzaj informacji osobowych, ktorych
pracodawca moze zazada¢ na etapie nawigzywania stosunku pracy. Naleza
do nich: imi¢ (imiona) i nazwisko, imiona rodzicow, data urodzenia, miejsce
zamieszkania (adres do korespondencji), numer PESEL, wyksztalcenie oraz
przebieg dotychczasowego zatrudnienia. Pracodawca moze tez zada¢ podania
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innych danych (rowniez imion i nazwisk oraz dat urodzenia dzieci), lecz tylko
woweczas, jezeli dane te wigza si¢ zkorzystaniem przez pracownika ze szczego6lnych
uprawnien, przewidzianych w kodeksie pracy (np. $wiadczen socjalnych dla
rodziny pracownika, dofinansowania wypoczynku dzieci, ich ubezpieczenia itd.).

Z przepisow kodeksu pracy wynika zatem niezbicie, ze zadanie dodatkowych
danych usprawiedliwione jest wytgcznie korzyscig pracownika. Tylko przepisy
ustaw szczego6lnych moga legitymowaé pracodawce do zadania dodatkowych,
szczegotowo w przepisach tych ustaw okreslonych, informacji.

4.2 Dyskryminacja i konflikty w miejscu pracy
4.2.1. Wyznaczenie zakresu obowigzkéow

Nowo przyjety pracownik (zreguty rowniez najmtodszy w danym srodowisku
pracy) powinien doktadnie zna¢ zakres obowigzkow, zwigzanych ze swoim
stanowiskiem. Niedookreslenie w tej kwestii moze prowadzi¢ do przerzucania na
niego zadan, nalezacych do pozostatych pracownikéw 1 prowadzi¢ do konfliktu
migdzy nimi.

Aby zapobiec takim sytuacjom, pracodawca powinien jak najszybciej,
najlepiej przy podpisywaniu umowy, poinstruowa¢ pracownika o zakresie
jego obowigzkow. Wygodna formg jest ich spisanie ze wskazaniem, komu
bezposrednio pracownik podlega, aby ewentualne pytania mogt on kierowac do
wlasciwe] osoby. Ma to szczego6lne znaczenie w przypadku kobiet pracujacych
na takich stanowiskach, jak sekretarka lub asystentka, ktore czgsto na skutek
braku dookreslenia zakresu obowigzkow sg niestusznie zmuszane do czynnosci
naruszajacych ich godno$¢. Gdy jednak zbuntuja si¢ 1 ztoza oficjalng skarge do
PIP lub sadu pracy, pracodawca moze mie¢ powazne problemy z wykazaniem,
ze zrobit wszystko, aby zapobiec dyskryminacji w miejscu pracy, a jest to jego
obowigzkiem narzuconym prawnie”.

4.2.2. Wynagrodzenie
Pienigdze, jako najsilniejszy czynnik motywujacy w pracy, budza

emocje 1 mogg sta¢ si¢ przyczyna konfliktow w miejscu pracy. Kodeks pracy
w sposob niebudzacy watpliwos$ci stanowi, ze mezczyzni i1 kobiety maja prawo

3 P. Ciszek, M. Chakowski, Nie ngkaj pracownika swego..., ,,Personel i Zarzadzanie” 2005,
nr 11, s. 57-59.
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do takiego samego wynagrodzenia za jednakowg prac¢ lub pracg tej samej
warto$ci — pojecie to oznacza prace, wymagajaca poroéwnywalnych kwalifikacji
zawodowych, potwierdzonych odpowiednimi dokumentami (wykaz dokumentow
poswiadczajacych kwalifikacje reguluja odrebne przepisy) lub praktyka
1 doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci
1 wysitku.

Cho¢ normy kodeksu pracy w kwestii wynagrodzen sg jasno okreslone,
w praktyce spotyka sie dysproporcje w zarobkach pracownikow pracujacych
na porownywalnych stanowiskach. Problem ten wystepuje glownie w sektorze
prywatnym, w przedsiebiorstwach, gdzie o wysokosci wynagrodzenia decyduje
pracodawca, a nie narzucony regulamin.

Z badan Gléwnego Urzedu Statystycznego wynika, ze w Polsce zauwazalna
jest réznica w zarobkach kobiet i mezczyzn, nawet jesli wykonuja taka sama
prace. Kobiety zarabiaja srednio o 17% mniej niz m¢zczyzni. Dysproporcja ta jest
najwicksza w zawodach wymagajacych najmniejszego wyksztatcenia 1 maleje
wraz z jego wzrostem.

Sposobem na zapewnienie przejrzystosci w kwestii zarobkoéw jest stworzenie
regulaminu wynagradzania, w ktérym spisane beda zasady wynagradzania
pracownikow. System ten moze by¢ szczegolnie przydatny w przedsiebiorstwach,
poniewaz z uwagi na ich rozgateziony schemat organizacyjny i znaczng liczbe
pracownikow, w praktyce niemozliwa jest indywidualna ocena pracy kazdego
z nich przez samego pracodawce. Bezposrednig styczno$¢ maja oni bowiem
gléwnie z kadra zarzadzajaca poszczegolnych stopni.

Warto w takim wypadkuujednolici¢ zasady wynagradzania zuwzglednieniem
rodzajow stanowisk pracy wystepujacych w przedsigbiorstwie (okreslenie
stopnia zaszeregowania), wyksztatcenia pracownikow i dtugos$ci ich stazu pracy.
Sa to obiektywne kryteria, gwarantujace zapewnienie roéwnego traktowania
wszystkich pracownikéw. Stworzenie takiego systemu ogranicza w pewnym
stopniu swobod¢ pracodawcy we wplywaniu na zachowania pracownikow
przez manipulowanie wysoko$cia wynagrodzenia, ale skutecznie zapobiega
konfliktom na tle finansowym. Jesli z goéry wiadomo, jakie zarobki wigza si¢
z poszczegbdlnymi stanowiskami (regulamin jest powszechnie dostgpny), nie ma
miejsca na zazdro$¢ 1 poczucie krzywdy w wyniku poréwnywania zarobkow
z kolegami 1 kolezankami z pracy. Jesli w przedsigbiorstwie przyznawane
sa premie, zalezne od obiektywnych kryteriow (np. od wielkosci uzyskane;j
w danym miesigcu produkcji, osiggnietego w roku zysku czy dlugos$ci stazu pracy
w danym przedsigbiorstwie), wowczas zasady ich przyznawania oraz wysokos$¢
réwniez powinny znalez¢ si¢ w regulaminie wynagradzania.

23



Pozaregulaminem pozostang jedynie premie lub nagrody o charakterze czysto
uznaniowym, z definicji pozbawione elementéw poddajacych si¢ obiektywnej
ocenie, ktorych przyznawanie lezy catkowicie w gestii przetozonego.

4.2.3. Awans i szkolenia podnoszace kwalifikacje zawodowe
a kwestia dyskryminacji

Dazenie do awansowania to nieuniknione pole rywalizacji pomigdzy
pracownikami. Awans jest wyrazem zadowolenia pracodawcy z wynikow pracy
pracownika i daje mu poczucie bycia waznym czlonkiem zespotu. Subiektywne
poczucie bycia cenionym jest dla niektorych pracownikoOw rownie istotne, co
wysokos$¢ otrzymywanego wynagrodzenia za pracg. Naturalne jest, ze decyzja
o awansowaniu pracownika nalezy do jego pracodawcy i jest forma nagrody.
W przedsigbiorstvach o rozbudowanej strukturze zarzadzania istnieje grupa
pracownikow, majacych uprawnienia do decydowania badz wspotdecydowania
o sytuacji zawodowej podwladnych. Dla zapewnienia dobrej atmosfery pracy
wsrod pracownikow kadra zarzadzajaca powinna zadbac o to, by kryteria dostgpu
do awansu zawodowego byty jasne, mozliwie precyzyjne i powszechnie znane.

Sposobem na zniwelowanie konfliktow na tym polu jest sformutowanie jak
najbardziej obiektywnych 1 tatwych do zmierzenia warunkéw. Moga do nich
naleze¢ np. poziom wyksztatcenia, doswiadczenie zawodowe, dlugos¢ stazu
w danym przedsi¢biorstwie. Oczywiste jest, ze moze istnie¢ grupa pracownikow
w jednakowym stopniu speiniajacych te wymogi — niemozliwe jest wiec
oparcie kryteriow awansu wylacznie na przestankach obiektywnych. Poza tym
pracownicy réznig si¢ cechami osobistymi — usposobieniem, temperamentem
czy charakterem, ktére réwniez sg brane pod uwage przy podejmowaniu
decyzji o ewentualnym awansie. Dlatego dokonujac wyboru konkretnego
pracownika, warto szerzej uzasadni¢ swojg decyzje w taki sposob, aby pozostali
zainteresowani pracownicy mogli si¢ z nig zapozna¢ 1 zrozumie¢ motywy
postegpowania pracodawcy. Latwiej pogodzi¢ sie z wyborem kogo$ innego na
wyzsze stanowisko, jesli przelozony wykaze, ze np. bral on udziat w kluczowym
dla firmy projekcie, z powodzeniem kierowat zespotem pracownikow w czasie
nieobecnosci przetozonego, wynegocjowat korzystng dla firmy umowe 1 cieszy
si¢ uznaniem wspotpracownikow.

Mniej trudno$ci nastrecza kwestia dostepu do szkolen zawodowych.
Szkolenia sa pozadanym przez pracownikow sposobem na podniesienie swoich
kwalifikacji, co przyczynia si¢ do zwigkszenia ich szansy np. na awans czy
podwyzke. Kuszace moze by¢ dla pracodawcy takie manipulowanie dostepem do
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szkolen, aby wykorzystac je jako nagrodg czy zachete do okre§lonego zachowania.
Zawsze jednak zostanie to odebrane przez pracownikow nienagrodzonych jako
oznaka ,,uktadu” i ogolnie niesprawiedliwos$ci. Znacznie lepsze rozwigzanie,
w dodatku niwelujace ewentualne konflikty, to okreslenie zasad, wedtug ktérych
pracownicy kierowani sg na szkolenia. Jednym z mozliwych kryteriow jest
dtugos¢ stazu pracy w firmie — z grupy pracownikow zainteresowanych danym
szkoleniem pierwszenstwo majg pracujacy w przedsiebiorstwie najdtuzej. Jesli
nie starczy miejsc dla wszystkich, pracownikom o najkrotszym stazu moze
by¢ zaproponowane inne szkolenie, gdy takowe bedzie organizowane, albo
zmuszeni beda poczekac na kolejne. Mozna réwniez zastosowac inny algorytm,
np. przydziela¢ szkolenia wedlug dziatow (jesli jest szerokie zainteresowanie)
w okreslonej przez pracodawce kolejnosci. Wybor metody nalezy do pracodawcy
—wazne jest jedynie, by kazdy z zainteresowanych pracownikoéw mogt doczekaé
si¢ swojej kolejnosci 1 wzia¢ udziat w szkoleniu, a ewentualna odmowa by byta
roOwniez uzasadniona, np. naruszeniem pewnych obowigzkéw przez pracownika.
Pomijanie niektorych tylko oséb (np. kobiet z matymi dzie¢mi, po urlopach
macierzynskich) stanowi dyskryminacje.

4.2.4. Macierzynstwo

Najczesciej  wskazywanym — przez — przedsigbiorcow  czynnikiem
zniechecajacym ich do zatrudniania kobiet s3 obawy zwigzane z tym, ze kobiety
moga zajs¢ w cigz¢ lub musza opiekowac si¢ matym dzieckiem, co moze
przyczyni¢ si¢ do ich mniejszej efektywnosci w wykonywaniu zawodowych
obowigzkow oraz czestej nieobecnosci w pracy. Roéwniez wspodtpracownicy
niechetnie patrza na mlode kolezanki, spodziewajac sie, ze w krotkim czasie
beda zmuszeni przejacé ich obowiazki, z powodu ich zajscia w cigzg. Wplywa
to negatywnie na atmosfer¢ w pracy i relacje mi¢dzy pracownikami, co z kolei
odbija si¢ na wydajnosci i1 jakosci pracy zespotu — wykonywana w atmosferze
konfliktu oznacza mniejsze efekty i rosnaca frustracje pracownikéw. Rowniez
z tego powodu w interesie pracodawcy jest stworzenie takich warunkow pracy,
aby pracownicy w jak najmniejszym stopniu odczuli konsekwencje zawodowe
ewentualnej cigzy pracownicy.

Cigzarne oraz matki sg chronione przez przepis prawa pracy w taki sposob,
aby kobieta mogta opiekowac si¢ swoim dzieckiem bez obawy o utrate pracy.
Ochrona ta polega m.in. na:

* zapewnieniu ci¢zarnej prawa do zachowania 100% wynagrodzenia

podczas przebywania na zwolnieniu lekarskim,
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* prawie do urlopu macierzynskiego, réwniez z zachowaniem
wynagrodzenia — nalezy zaznaczy¢, ze po wykorzystaniu 14 tygodni
urlopu macierzynskiego kobieta ma mozliwo$¢ przekazaé reszte
urlopu ojcu dziecka, a pracodawca nie moze odrzuci¢ wniosku
pracownika bedacego ojcem; wowczas nabywa on przywileje zwigzane
z przebywaniem na urlopie macierzynskim,

» zakazie rozwigzania stosunku pracy z kobietg, jesli miatoby ono nastgpic¢
po trzecim miesigcu cigzy — ochrona przed zwolnieniem rozciaga si¢
réwniez na czas urlopu macierzynskiego oraz urlopu wychowawczego,

* obowigzku zatrudnienia kobiety po powrocie z urlopu macierzynskiego
na tym samym lub rownorzednym stanowisku, bez obnizania
wynagrodzenia,

* zapewnieniu prawa do zmniejszenia wymiaru czasu pracy maksymalnie
do polowy etatu w czasie przystugiwania kobiecie urlopu
wychowawczego (maksymalnie do ukonczenia przez dziecko czwartego
roku zycia).

Nie bez znaczenia jest rowniez kwestia nastawienia do pracy kobiet
w tym szczegolnym okresie swojego zycia, jakim jest cigza lub wczesny etap
macierzynstwa. Niektore z nich przechodza na zwolnienie lekarskie, kiedy tylko
dowiedzg si¢ o cigzy — nawet wtedy, gdy nie ma ku temu podstaw medycznych.
Takie postgpowanie prowokuje niechetne kobietom postawy pracodawcoOw
iutrwala u nich bledne przekonanie, ze wickszo$¢ kobiet tak wlasnie by postapito.
Tymczasem znaczna cze$¢ kobiet chce pracowaé w cigzy, niekoniecznie tylko
w dotychczasowym wymiarze godzin. Dodatkowa trudnoscig jest dla nich
wewnetrzne rozdarcie pomiedzy dazeniem do realizacji zawodowej a opieka
nad swoim dzieckiem. Dopiero w przypadku napotkania niezrozumienia i oporu
ze strony pracodawcy co do dostosowania warunkow pracy do zmieniajgcej
si¢ sytuacji osobistej 1 zdrowotne] zwigzanej z macierzynstwem — rezygnujg
z wykonywania pracy na rzecz zwolnienia lekarskiego.

W efekcie pracodawca ma zablokowane miejsce pracy, apozostali pracownicy
— dodatkowe obowigzki. Jakkolwiek nieobecnosci spowodowanej cigza nie da
si¢ catkiem unikng¢, mozna przedsiewzig¢ kroki, ktore zminimalizujg obcigzenie
pozostatych pracownikéw w czasie trwania cigzy i po powrocie kobiety do
pracy.
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4.2.5. Molestowanie seksualne

Powaznym i wymagajacym delikatnego podejscia tematem, pojawiajacym
si¢ czgsto w zwigzku z pracg kobiet, jest molestowanie seksualne.
Zagadnienie to nie sprowadza si¢ do ustalenia, czy doszto do zachowania
wyczerpujacego opisane ustawowo przestanki molestowania i kto jest winny.

Specyfika stosunkéw panujacych w miejscu pracy sprawia, ze czesto
pracodawca moze przez dlugi czas nie wiedzie¢, ze w przedsigbiorstwie dochodzi
do tego rodzaju naduzy¢. Strach o utrat¢ pracy, wstyd i poczucie bezsilnosci
czesto powodujg milczenie ofiary. Kobieta (cho¢ dla Scistosci trzeba zaznaczyd,
ze odnotowuje si¢ roOwniez sygnaty o molestowaniu mezczyzn przez przetozone)
nie wie, do kogo zwrdci¢ si¢ o pomoc, zwlaszcza wtedy, gdy molestuje ja
mezczyzna o wyzszej pozycji w hierarchii stuzbowej. Dodatkowa komplikacja
jestnajczesciej brak swiadkow molestowania — w ewentualnej konfrontacji stowo
staje przeciwko stowu.

Pracodawca (lub upowazniony przez niego pracownik) odgrywa w takiej
sytuacji niewdzigczng rolg. Z jednej strony obie strony konfliktu sg jego
podwladnymi, moga go wigza¢ z kazda lub tylko jedng z oséb — osobiste wigzi
sympatii. Z drugiej strony musi dolozy¢ wszelkich staran, by dociec prawdy,
zapewni¢ ewentualnej pokrzywdzonej ochrone, a wobec sprawcy wyciagnaé
konsekwencje.

Aby ukréci¢ ewentualny proceder w jak najwczesniejszym stadium,
pracodawca powinien zadbac o to, by jak najwczes$niej poinformowac kobiete
o przystugujacych jej prawach.

* dobrym zwyczajem jest przedstawienie nowo zatrudnionej pracownicy
wyciagu z obowiazujacych przepisow dotyczacych molestowania przy
podpisywaniu umowy o prac¢ wraz ze wskazaniem Sciezki postepowania
w przypadku zetknigcia si¢ z molestowaniem — czgsto kobiety nie zdaja
sobie sprawy, jakie dokladnie kategorie zachowan sg bezprawne lub
tez, bedac §wiadkami badz ofiarami molestowania, nie wiedza, jak si¢
zachowac,

* godng polecenia praktyka jest przeprowadzanie szkolen, na ktorych
pracownicom przed podjeciem pracy zostaje przedstawiony model
zachowania, na wypadek gdyby one lub ktoras z kolezanek w pracy
padly ofiara molestowania. Szkolenie takie powinno obejmowac
rozpoznawanie zachowan uznawanych przez prawo za molestowanie
oraz poinstruowanie, jak kobieta powinna w takiej sytuacji postapic.
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Najwazniejsza kwestig jest wskazanie osoby, ktorej nalezy zglosi¢ takie
zachowanie. Z reguty uprawniong osobg bedzie bezposredni przetozony
(np. kierownik dziatu), ale model ten musi uwzglednia¢ sytuacje, kiedy
zgloszenie molestowania wskazanemu przelozonemu bgdzie niemozliwe
(gdyby byt on nieobecny albo np. byt sprawcg molestowania).

Po otrzymaniu informacji o naduzyciach wyznaczony pracownik powinien
niezwlocznie powiadomi¢ o sprawie pracodawce, a ten przedsiewzigé kroki
stuzace zapewnieniu ochrony kobiecie i odizolowaniu od niej w miare mozliwos$ci
domniemanego sprawcy. Pracodawca w zadnym wypadku nie powinien:

* Dbagatelizowa¢ problemu, ttumaczy¢ pokrzywdzonej, ze nic si¢ nie

stato,

* wySmiewac, obraza¢ kobiety, posadzac ja o ktamstwo,

» zastrasza¢ pracownicy, aby nie zglaszata tego faktu organom $cigania.

Kobiety réznie reaguja na molestowanie. Niektore nie chcg powiadamiac
o sprawie inspekcji pracy ani dochodzi¢ swoich praw przed sadem — potrzebuja
jedynie, by pracodawca odsunal je od jakichkolwiek kontaktow ze sprawca.
Jesli jednak kobieta chee ztozy¢ oficjalne zawiadomienie o popetnieniu takiego
czynu (w skrajnych przypadkach, wypelniajacych przestanki okreslone w art.
197 lub 199 kodeksu karnego molestowanie seksualne stanowi przestgpstwo)
lub wystapi¢ do sadu, pracodawca nie moze jej tego utrudniaé, wywierac¢ na niej
presji ani wycigga¢ wobec niej (ani zadnego innego pracownika, ktory jej w tym
pomaga) jakichkolwiek negatywnych konsekwencji stuzbowych.

Moze si¢ réwniez zdarzyé, ze pracodawca ma watpliwosci co do
prawdziwosci oskarzenia. Jesli rozmowa z kazdg z zainteresowanych stron nie
wyjasni sprawy, pozostaje ugodowe rozwigzanie konfliktu albo pozostawienie
sprawy do rozwigzania organom panstwowym. Nalezy przy tym pamigtaé, ze
fatszywe oskarzenie o dopuszczenie si¢ molestowania stanowi przestepstwo
pomowienia (art. 212 § 1 kodeksu karnego), a ponadto narusza dobra osobiste
osoby pomawianej.
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4.2.6. Alternatywne formy wykonywania zadan zawodowych dla matek

KONTAKT E-MAILOWY

Nowym zwyczajem, zaczerpnigtym z panstw zachodnich, jest utrzymywanie
zmloda matka przebywajacanaurlopie macierzynskim (iewentualnym zwolnieniu
lekarskim w czasie trwania cigzy) kontaktu za pomoca e-maili. Wspotpracownicy
informujg kobiete¢ o sytuacji w firmie, zmianach, nowych strategiach czy planach
— jest wigc ona na biezaco z nowosciami i po powrocie do pracy nie traci czasu na
ponowne oswajanie si¢ z, czesto juz w jakims stopniu zmienionym, Srodowiskiem
pracy. Poza tym daje to kobiecie poczucie bycia potrzebng i doceniong, co moze
przektada¢ si¢ na motywacje do szybszego powrotu do pracy. Dzieki tej formie
kontaktu kobieta ma takze mozliwos¢ dzieli¢ si¢ z pozostalg czescig zespotu
pracownikow, do ktorego nalezy, swoja wiedzg 1 do§wiadczeniem.

ELASTYCZNY CZAS PRACY

Korzystnym dla pracodawcy rozwigzaniem moze okaza¢ si¢ wprowadzenie
elastycznego czasu pracy dla pracownicy w cigzy lub opiekujacej si¢ malym
dzieckiem. Kobieta ma wowczas mozliwos¢ dopasowaé obowigzki zawodowe
do macierzynskich i nie jest skrepowana regutami okreslajacymi zwyczajowy
czas pracy w danym przedsi¢biorstwie (z reguty — praca w godzinach od 8 do
16 w przypadku pelnego wymiaru czasu pracy). Czesto wzgledy zdrowotne (np.
poranne mdtosci, zte samopoczucie) powoduja, ze kobiety w cigzy nie moga
pracowaé w standardowym czasie pracy. Kiedy dolegliwo$ci zmniejszaja si¢ lub
ustepuja po kilku godzinach, dla ,,konwencjonalnych” pracownikow dzien pracy
zmierza ku koncowi. W efekcie firma praktycznie traci pracownika na kilka
miesigcy, a wspotpracownicy cigzarnej zmuszeni sg przejac jej obowiazki, jesli
przetozeninie zorganizujg zastgpstwa. Rozwigzaniem zmniejszajacym te straty do
nieuniknionego minimum jest wprowadzenie elastycznego czasu pracy. Oprocz
korzysci dla kobiety rozwigzanie to niesie ze sobg wiele zalet dla pracodawcy:

* kobieta wspotdecyduje o rozplanowaniu czasu przeznaczonego na

obowigzki zawodowe, a zatem wydtuza si¢ okres jej faktycznej pracy
— mniejszg i1lo$¢ czasu przebywa na zwolnieniu lekarskim,

* kobieta nie traci kontaktu ze srodowiskiem zawodowym, dzigki czemu

szybciej wdraza si¢ do pracy po powrocie z urlopu macierzynskiego,
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* pozostali wspolpracownicy sg mniej obcigzeni cudzymi obowigzkami,
dzigki czemu moga wigcej czasu poswieci¢ na wiasne, co wpltywa na
atmosfere 1 efektywnos¢ pracy wszystkich pracownikow.

Popularno$¢ inicjatyw propagujacych powyzsze rozwigzania, takich jak
nagradzanie przedsigbiorstw w konkursach, np. Firma przyjazna mamie czy
Pracujagca mama, pokazuje, ze kobiety sa gotowe podja¢ prace w elastycznej
formie, o ile pracodawcy dadza im takg mozliwos¢. Przyktad kraju, w ktérym
z powodzeniem wprowadzono elastyczne zatrudnienie matek na duza skale,
stanowi Holandia, gdzie jest to obecnie najczgstsza forma zatrudnienia (za
eurofound.europa.eu). Holandia to jeden z krajow stawianych za przyktad
modelowych rozwigzan w zakresie ulatwiania kobietom godzenia pracy
zawodowej z cigza lub opieka nad dzie¢mi.

TELEPRACA

W ramach uelastyczniania czasu pracy pracodawca moze rozwazyc¢
zatrudnienie kobiety, opiekujacej si¢ malym dzieckiem, a nawet jeszcze w czasie
trwania cigzy, w formie telepracy. Ta forma pracy polega na wykonywaniu
obowigzkow przez pracownika w domu (lub innym miejscu uzgodnionym
z pracodawca) i przekazywaniu wynikéw pracy w postaci elektronicznej.
Pracodawca powinien zapewni¢ pracownikowi zaplecze techniczne i niezbgdne
przeszkolenie, a takze ustali¢ zasady, na podstawie ktorych weryfikowana bedzie
m.in. obecno$¢ pracownika w miejscu pracy, sposob jego kontroli i kontaktowania
si¢ z przetozonym.

Obecna technologia pozwala wyjs¢ poza ramy ograniczajace si¢ do
kontaktu przez e-mail 1 oferuje mozliwosci pozwalajace na bardziej bezposredni
kontakt — cho¢by w formie telekonferencji czy wideokonferencji. Zaletg takiego
rozwigzania jest jego dostepnos¢ — wystarczy komputer 1 dostep do Internetu
odobrychparametrach. W wigkszoscidzisiejszych przedsiebiorstw to standardowe
minimum. Telepraca, w potaczeniu z elastycznym czasem pracy, pozwala kobiecie
optymalnie rozplanowac¢ czas, ktory moze poswigci¢ na obowiazki zawodowe,
bez uszczerbku dla jej obowigzkdéw macierzynskich.

Mozliwe jest takie uksztattowanie stosunku pracy, aby kobieta cze$¢ czasu
wykonywata obowigzki w miejscu pracy, a cze$¢ — na odlegtos¢. Pozwala
to ponadto pracownicy zachowaé osobisty kontakt ze wspotpracownikami
1 przelozonymi oraz umozliwia wykonanie tych zadan, w przypadku ktorych
wymagana jest fizyczna obecno$¢ w miejscu pracy.

30



Elastycznemu czasowi pracy sprzyjaja stanowiska zwigzane z pracg
zadaniowg — takie, ktore nie wigza si¢ z obligatoryjng obecnoscig w siedzibie
przedsigbiorstwa i polegaja na wykonywaniu okreslonych zadan czy projektow.
Czesto nie ma znaczenia miejsce, w ktorym zostang wykonane, ani regularnos¢
poswigcanego na nie czasu — projekt musi by¢ zrealizowany do oznaczonej daty,
a pracownik jest odpowiedzialny za dostarczenie gotowego efektu swojej pracy.

System zadaniowy sprzyja ci¢zarnym i mlodym matkom — z zachowaniem
oczywiscie odpowiednio dlugiego czasu na wykonanie powierzonego zadnia, gdyz
kobieta swoje zadanie wykonuje samodzielnie i moze efekty pracy przekazywac
zdalnie. Pracodawca zyskuje to, ze nie musi powierza¢ wykonania projektu
wspotpracownikom ci¢zarnej ani poszukiwacé osoby na zastgpstwo. Rekrutacja
oraz przeszkolenie nowego pracownika, ktory w dodatku zostanie zatrudniony
na nie dtuzej niz rok, to rowniez dodatkowe koszty dla przedsiebiorstwa, ktérych
w tym przypadku pracodawca nie ponosi.

MENTORING

Raczkujagcym w Polsce rozwigzaniem, z powodzeniem stosowanym m.in.
w Stanach Zjednoczonych i Europie Zachodniej, jest mentoring. Dla przedstawienia
mozliwych zastosowan tej konstrukcji w odniesieniu do przeciwdziatania
dyskryminacji konieczne jest ogdlne nakreslenie idei mentoringu i jego zasad.

Termin mentor wywodzi si¢ z ,,Odysei” Homera — od imienia przyjaciela
Odyseusza — Mentora, ktéremu powierzyt on wychowanie swego syna
Telemacha w czasie wyprawy pod Troje. Obecnie za$ stowo to oznacza
,madrego, doswiadczonego doradce, nauczyciela, wychowawce”. W srodowisku
biznesowym mentorem nazwiemy osob¢ o rozlegtych kompetencjach,
do$wiadczeniu zawodowym, godng zaufania — swoistego mistrza w swoim
zawodzie. Mentoring to relacja miedzy mistrzem (mentorem) a uczniem (zwanym
mantee lub protégé), oparta na zaufaniu i szacunku. Mentor ma roztoczy¢ nad
uczniem opieke w taki sposob, by ten mogl samodzielnie si¢ rozwija¢ oraz stuzy¢
mu rada w sprawach zawodowych. W odroznieniu od podobnego znaczeniowo
coachingu mentor nie musi mie¢ wyksztalcenia psychologicznego — relacja ta
ktadzie nacisk na doswiadczenie i osiggnigcia w danym zawodzie. Mentorem
bedzie zatem najcze$ciej pracownik wyzszego szczebla, ekspert w swojej
dziedzinie. Coaching za$ koncentruje si¢ na rozwoju osobowosci pracownika,
jego umiejetnosciach interpersonalnych, inteligencji emocjonalnej itd. Coaching
czgsto prowadzony jest przez psychologow, osoby z zewnetrz przedsigbiorstwa.
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Mentor natomiast to najczesciej pracownik o wysokie] pozycji,
zatrudniony w tym samym przedsiebiorstwie co protégé. Ma on za zadanie
wprowadzi¢ nowego pracownika w $rodowisko danej firmy badz tez pomodc
w rozwoju zawodowym pracownika uznanego przez przetozonych za wybitnie
utalentowanego, wyrdzniajacego si¢, z ktdrym wiaza oni szczego6lne nadzieje.
Do zakresu kompetencji mentora coraz czg¢sciej wiacza si¢ rowniez wspolprace
z osobami, ktore przejsciowo byly wykluczone z rynku pracy — kobietami po
urlopach macierzynskich badz wychowawczych, osobami powracajacymi do
pracy po diugiej chorobie lub okresie bezrobocia.

Mentorem nie powinien raczej by¢ bezposredni przetozony, z ktorym wigze
go zaleznos$¢ stuzbowa. Ich relacja mogtaby wowczas sprowadzi¢ si¢ w krotkim
czasie do zalatwiania biezacych spraw zawodowych czy wrecz zwyklego
wydawania polecen shluzbowych. Oznaczatoby to catkowite wypaczenie idei
mentoringu, ktory polega na partnerskiej relacji, niewymuszajacej postuszenstwa.
Mentor, oprocz wysokich kwalifikacji zawodowych, powinien charakteryzowac
si¢ takimi cechami, by protégé chcial bra¢ z niego przyktad i prosi¢ o radg.
Otwarto$¢ mentora na nowe rozwigzania, brak uprzedzen, cierpliwos¢, empatia
1 szacunek dla ucznia spowoduja, ze ich relacja przyniesie korzys$ci nie tylko
protége, ktory zyska autorytet zawodowy, ale rOwniez mentorowi. Ma on szanse
spojrze¢ na swoje osiaggniecia z innej perspektywy, a takze skonfrontowac swoje
poglady zawodowe ze §wiezymi pomystami. Nie mozna rowniez pomijaé osobistej
satysfakcji z przekazywania swojej wiedzy — moze ona stanowi¢ ukoronowanie
wysokiej pozycji zawodowej mentora.

Mentor nie powinien réwniez ulega¢ pokusie sterowania swoim protége.
Jego rola ogranicza si¢ jedynie do doradztwa i wskazowek protége, ktory sam
podejmuje decyzje dotyczace realizacji swych zawodowych zadan. Wsparcie
mentora i podtrzymywanie w uczniu wiary w siebie ma skutkowaé ewolucja
protéege w $wiadomego swoich mozliwosci 1 pewnego siebie pracownika
o ugruntowanych umiejetnosciach. Relacja ta z definicji jest jednak ograniczona
czasowo — kiedy obie strony uznaja, ze protégé osiagnat juz cele postawione
mu przez mentora — mentoring konczy sie. Nierzadko protégé, w poczuciu
zobowigzania za uzyskang pomoc, decyduje si¢ pdzniej zosta¢ mentorem innej
osoby. Niewatpliwie doswiadczenie zdobyte jako protége pomaga wowczas
w zbudowaniu nowej relacji juz w roli mentora.

Poza tradycyjng forma mentoringu, w ktérej wystepuje jeden mentor
1 jeden, maksymalnie dwoch protégé, spotyka si¢ rowniez mentoring grupowy,
a takze e-mentoring, czyli mentoring opierajacy si¢ na komunikacji drogg
elektroniczng.
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Sposoéb uksztattowania mentoringu jest caltkowicie indywidualny — zalezy
od potrzeb danego przedsiebiorstwa, wizji pracodawcy oraz charakterow
mentora 1 protégé. Moze to by¢ bliska wiez, najpelniej oddajaca archetyp
relacji mistrz — uczen, ale nic nie stoi na przeszkodzie temu, by mentoring miat
charakter luzniejszy, nastawiony jedynie na ogolne wdrozenie pracownika do
jego obowigzkow.

Nalezy podkresli¢, ze mentoring przyniesie efekty jedynie przy calkowite;j
dobrowolnosci obu stron. Jakikolwiek przymus wyklucza bowiem nawigzanie
relacji opartej na zaufaniu, a ma to dla realizacji tej idei kluczowe znaczenie.
Mentor powinien zaakceptowaé swojego protégé i na odwrot — niezbedne jest
oslagnigcie przez obie strony porozumienia co do sposobu uksztattowania ich
relacji mentoringu. Z inicjatywa w tej kwestii powinien wystgpi¢ mentor jako
do$wiadczony pracownik 1 jako ten, ktory opracowal koncepcje¢ wzajemne;j
wspolpracy, ale powinien przy tym liczy¢ si¢ z preferencjami swojego
protége.

Nalezy przy tym pamigtaé, ze mentoring jest relacja o charakterze
zawodowym 1 to doskonalenie cech przydatnych w pracy stanowi jego gtowne
zadanie — mentor 1 protégé powinni wystrzegac si¢ nastepujacych btedow:

* dyrygowania badz manipulowania uczniem przez mentora,

* ignorowaniaindywidualnych cechuczniaiproby ,,ulepienia” pracownika

wedtug wyobrazeh mentora,

« traktowania mentora przez protégé jako prywatnego psychologa

— zadaniem mentora nie jest rozwigzywanie osobistych problemow
zyciowych ucznia, lecz wspomaganie jego rozwoju zawodowego,
* uzaleznienia protégé od mentora — wykluczone jest prowadzenie za reke
ucznia. Mentor powinien pamigtac¢ o tym, ze jego celem jest ugruntowanie
W uczniu pewnosci siebie 1 samodzielnosci.

* nadmiernego poglebienia wigzi mi¢dzy stronami—nie mozna zapominac,
ze mentoring, jakkolwiek oparty na porozumieniu osob, jest relacja
o charakterze i celu zawodowym.

Mentoring w pracy kobiet
Mentoring jest doskonalym narzedziem wspomagajacym powr6t kobiety do
pracy po urlopie macierzynskim lub wychowawczym. Sposob uksztattowania

mentoringu bedzie oczywiscie zalezal od tego, na jakim stanowisku pracowata
uprzednio kobieta.
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W przypadku pracy wymagajacej niskich kwalifikacji nie ma potrzeby
angazowania jako mentora specjalisty — wystarczy osoba, ktora ma do§wiadczenie
w danego rodzaju obowigzkach i pomoze mtodej matce odnalez¢ si¢ na nowo po
powrocie lub wdrozy¢ do nowej pracy. Warto zapewni¢ kobiecie takg pomoc
nawet w podstawowym zakresie, przez krotki czas. Usprawni to wdrozenie si¢
pracownicy do obowigzkow 1 wzmocni jej motywacj¢ do pracy.

Inaczej sytuacja wyglada wowcezas, jesli kobieta przed zajSciem
w cigzg¢ pracowala na wysokim stanowisku. Posiadane przez nig kwalifikacje
1 doswiadczenie powoduja z jednej strony, ze jest dla pracodawcy cennym
pracownikiem, natomiast z drugiej — zwigkszaja dotkliwos$¢ jej nieobecnosci
w pracy. Pracodawca nie moze sobie pozwoli¢ na brak specjalisty w danej
dziedzinie przez dluzszy czas, zatem chetniej znajdzie zastgpstwo lub zreorganizuje
dotychczasowe stanowisko pracy badz zakres obowigzkow kobiety. To powoduje,
ze pracownice takie boja si¢ utraty pracy wskutek nieobecnosci zwigzanej
z macierzynstwem. Woéwczas istotng pomocg moze stuzy¢ wyznaczony badz
wybrany za obopdlng zgoda mentor. Urlop macierzynski oznacza minimum
5 miesigcy nieobecnos$ci w pracy (przy ciazy blizniaczej — 31 tygodni) — w tym
czasie w przedsigbiorstwie mogly zaj$¢ znaczace zmiany. Mentor tagodnie
wprowadzi kobiete na powrdét w zycie zawodowe, dajac jej jednoczesnie
poczucie, ze jest cenionym pracownikiem, jej powrdt byl oczekiwany 1 nie
zostata pozostawiona samej sobie. Wiele kobiet po powrocie do pracy odczuwa
presj¢ zwigzang z podwojng rolg pracownika 1 matki — maja potrzebe wykazania,
Ze nie sg gorszymi pracownicami niz przed zajSciem w cigz¢ i ze obowigzki
zawodowe nie ucierpig w zwigzku z pojawieniem si¢ w ich zyciu dziecka.
Obecnos¢ mentora pozwoli wzmocni¢ ich poczucie wlasnej wartosSci oraz
identyfikacje emocjonalng z firma, w ktdrej pracuja.

INNE ROZWIAZANIA

Innymi, postulowanymi przez kobiety rozwigzaniami, ulatwiajacymi
godzenie macierzynstwa z pracg zawodowa, sa np. tworzenie przedszkoli
przyzaktadowych czy dofinansowywanie opieki nad dzie¢mi. Niestety wigzg si¢
one ze znacznymi kosztami dla pracodawcy. Przedsigbiorstwa z reguty decyduja
si¢ co najwyzej na organizowanie i dofinansowywanie wypoczynku dla dzieci
pracownikow czy pomniejsze $wiadczenia o charakterze socjalnym.
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5. Podsumowanie

Jak pokazuja badania struktury zatrudnienia w Polsce, wcigz nierozwigzanym
problemem jest wystepowanie zjawiska dyskryminacji kobiet na rynku pracy.
Cigzar przeciwdziatania takim praktykom spoczywa z jednej strony na panstwie,
ktore powinno edukowac obywateli poprzez upowszechnianie modelu rownosci
kobiet 1 mezczyzn, a z drugiej — na pracodawcach, ktorzy ponoszg szczeg6lng
odpowiedzialno$¢ za wprowadzenie tych zasad w praktyke. To wilasnie
pracodawcy jako silniejsza strona stosunku pracy, w szerszymzakresie ksztattujacy
relacje panujagce w miejscu pracy, maja obowigzek wykorzysta¢ w praktyce
narzedzia, ktore stwarza im prawo. W przedsigbiorstwach o rozbudowane;j
strukturze zarzadzania odpowiedzialno$¢ ta rozszerza si¢ réwniez na kadre
kierowniczg. Zarzadzanie ludzmi to konieczno$¢ ciaglej interakcji z osobami
o réznych charakterach, oczekiwaniach i mozliwos$ciach. Rolg przetozonego jest
oddzieli¢ sfere osobistych sympatii od oceny pracownika i zapewni¢ wszystkim
podwladnym poszanowanie ich praw i1 rowne mozliwosci.

PAMIETAJ:

*  Wyznaczjasne standardy formutowania ofert pracy oraz przeprowadzania
rozméw kwalifikacyjnych 1 stosuj je konsekwentnie. W razie watpliwosci
skonsultuj tres¢ oferty lub planowane pytania do kandydatow na
pracownikOw z osoba zaznajomiong z przepisami dotyczacymi
dyskryminacji.

» Starajsigoceniaé pracownikow wytacznienaptaszczyznie merytorycznej,
nie angazuj do ich oceny osobistych sympatii czy uprzedzen.

* Nie badz pobtazliwy wobec drobnych naruszen zakazu dyskryminacji ze
strony swoich podwtadnych — odczytaja to jako przyzwolenie i zachete
do jego dalszego amania. Wysylaj jasne sygnaly, ze w firmie nie beda
akceptowane zachowania dyskryminujace. Spowoduje to, ze podwtadni
dostosujg si¢ do panujacych regul, a z czasem uznajg je za norme
1 przyjma jako wlasne.

* Podejmuj stanowcze dziatania w trudnych sytuacjach (jak np.
molestowanie) — zmierzenie si¢ z problemem przysporzy ci szacunku
wsrdd pracownikow.
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* Rozwaz, czy przedsigbiorstwo moze pozwoli¢ sobie na wprowadzenie
cho¢ niektorych opisanych udogodnien dla kobiet w cigzy lub
opiekujacych si¢ matymi dzie¢mi — by¢ moze wyzsze koszty dla firmy
generuje ich kilkumiesigczna nieobecno$¢ w pracy i pdzniejsze wdrazanie
do obowiazkdw. Niektore rozwigzania, jak np. mentoring, nie wymagaja
naktadow finansowych, a jedynie dobrych checi obu stron.

+ Jesli twoja firma zostata zgloszona do ktorego§ z konkursow czy
plebiscytow dotyczacych réwnosci pici czy udogodnien dla matek
1zajeta wysokie miejsce —nagto$nij to. Uzyskany tytut stanowi doskonata
reklame¢ i ociepla wizerunek przedsigbiorstwa.

Zastosowanie w praktyce zasad omowionych w tym poradniku pozwoli na
urzeczywistnienie przestrzegania norm rownego traktowania w zatrudnieniu. Ma
to szczegblne znaczenie w czasach, kiedy coraz wigkszg wage przyktada si¢ do
renomy firmy nie tylko w sferze przedmiotu jej dziatalnosci, ale réwniez jako
pracodawcy. Wizerunek przedsigbiorstwa o jasnych, sprawiedliwych zasadach,
otwartego na potrzeby pracownikow stanowi kapitat, ktory procentuje lojalnoscia
1 oddaniem podwtadnych.
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Zalacznik

Ponizej znajduje si¢ spis stron internetowych,

na ktore warto zajrzeé

w poszukiwaniu informacji dotyczacych dyskryminacji kobiet oraz projektow
1 inicjatyw skierowanych dla kobiet.
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* Departament ds. Kobiet, Rodziny 1 Przeciwdzialania dyskryminacji.

http://www.kobieta.gov.pl/

* Ngo.pl — serwis rownosciowy
http://rownosc.ngo.pl/

* Portal wieszjak.pl dotyczacy prawa, w tym praw kobiet
http://praca-kobiet.wieszjak.pl/rynek-pracy/212899,Dyskryminacja-kobiet-

na-rynku-pracy.htm/

* Fundacja Kobiety dla Kobiet
http://www.femina.org.pl/

* Fundacja promocji kobiet
http://www.promocjakobiet.pl/

* Fundacja imperium kobiet biznesu
http://www.fundacja-imperium.pl/

* Fundacja Centrum Praw Kobiet
http://www.cpk.org.pl/

* Migdzynarodowa Fundacja Kobiet
http://www.fundacja-kobiet.pl/

* Fundacja Tworczych Kobiet
http://www.kobiety.med.pl/ftk/



* Przestrzen Kobiet
http://www.przestrzenkobiet.pl/

* PSF Centrum Kobiet
http://www.feministki.org.pl/

* Stowarzyszenie Doradcow Europejskich PLin EU
http://www.plineu.org/content/view/9/15/

« O$rodek Informacji Srodowisk Kobiecych OSKa
http://www.oska.org.pl/

* Stowarzyszenie Aktywne Kobiet
http://www.aktywnekobiety.org.pl/

* Dojrzewalnia R6z - Miejsce rozwoju
http://www.dojrzewalnia.pl/

* Baltyckie Centrum Gender
http://www.gender.logonet.pl/index.html/

* Stowarzyszenie Wspotpracy Kobiet, NEW W-Polska

http://www.neww.org.pl/
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