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wWstep

CZYTELNICZKI

I CZYTELNICY
przewodnika beda mogli
réwniez zapoznac sie
z norweskim systemem
wyréwnywania szans
kobiet i mezczyzn

i dowiedziec¢ sie, jak
w praktyce wyglada
stosowanie zasady
réwnosci ptci (gender
mainstreaming).

—

Celem niniejszej publikacji jest dostarczenie informacji, wskazé-
wek i narzedzi, ktére pomoga urzedom wojewddzkim w planowaniu
i wdrazaniu strategii oraz polityk réwnego traktowania i przeciwdzia-
fania dyskryminacji w ich wojewdédztwach.

W publikacji, ktéra moze petni¢ funkcje przewodnika, wykorzy-
stano doswiadczenia zdobyte w trakcie prac wspierajacych realizacje
Krajowego Programu Dziatan na rzecz Réwnego Traktowania w kilku
wybranych wojewédztwach. Dziatania te prowadzone byty w ramach
pilotazowego projektu ,Przeciwdziatanie dyskryminacji na terenie
wojewddztwa” realizowanego od kwietnia 2014 do maja 2016 roku
przez Stowarzyszenie Koalicja KARAT (ktére byto liderem projektu),
Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego i Centrum na
rzecz Réwnosci Ptci KUN (KUN Centre for Gender Equality) z Norwegii.

Obszerne wprowadzenie pt. Przeciwdziatanie dyskryminacji na
terenie wojewddztwa — zatozenia, przebieg i wyniki projektu informu-
je o zatozeniach projektu i pozwala przesledzi¢ jego kolejne etapy,
a tym samym zapoznac sie z modelem, na ktérym mozna wzorowac
inicjatywy poczatkujace systematyczng prace na rzecz wdrazania
zasady réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w wo-
jewoddztwie.

Kolejne dwa rozdziaty przewodnika dostarczajg wskazéwek na
temat rozwigzan stuzacych réwnemu traktowaniu w urzedach woje-
wodzkich oraz polityki rownosciowej na terenie wojewoédztw. Pierw-
szy znich zawiera szczegétowe informacje na temat tego, jak powinny
wygladac procedury antydyskryminacyjne i antymobbingowe we-
wnatrz urzedéw. Opisuje ich funkcjonowanie, objasnia role oraz
uzasadnia, dlaczego ich przyjecie i wprowadzenie lezy w interesie sa-
mych instytucji. Drugi z rozdziatéw wyjasnia, na czym polega proces
planowania i realizacji dziatann antydyskryminacyjnych prowadzony
przez administracje rzadowa wewnatrz urzedéw wojewddzkich i na
terenie wojewoédztw. Zwraca uwage na narzedzia i rozwigzania insty-
tucjonalne, z ktérych powinno sie korzysta¢ do osiggniecia zaktada-
nych celéw. Warto zaznaczy¢, ze obie czesci zawierajg informacje na
temat podstaw prawnych omawianych dziatan.
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Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

Dzieki wspotpracy z norweskim Centrum na rzecz Réwnosci Pici
KUN czytelniczki i czytelnicy przewodnika beda mogli rowniez zapo-
znac sie z norweskim systemem wyréwnywania szans kobiet i mez-
czyzn i dowiedzie¢ sie, jak w praktyce wyglada stosowanie zasady
rownosci pici (gender mainstreaming). Przytoczone ,dobre praktyki”
pokazuja, w jaki sposéb uwzglednienie czynnika ptci w badaniach
dostepnosci oraz w procesie planowania pozwala wyréwnywac¢ do-
step kobiet i mezczyzn, dziewczat i chtopcéw do ustug publicznych
w réznych regionach Norwegii. Przedstawione przyktady podpowia-
daja, jak mozna - w stosunkowo prosty sposéb — dokona¢ analizy
dostepnosci réoznych ustug z perspektywy pici korzystajacych z nich
os6b.

Czes¢ gtéwnga publikacji zamykaja wywiady z czterema Petno-
mocniczkami Wojewody ds. Réwnego Traktowania, dzieki zaangazo-
waniu ktérych projekt moégt zostac zrealizowany i mogta powstac ta
publikacja.

Przewodnik jest przeznaczony gtéwnie dla urzedéw wojewddz-
kich. Mamy jednak nadzieje, ze okaze sie pomocny takze dla innych
instytucji i organizacji, w szczegdélnosci zas dla oséb odpowiedzial-
nych w nich za polityke réwnego traktowania i przeciwdziatania dys-
kryminacji.

ALEKSANDRA SOLIK

1%, ]
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Przeciwdziatanie dyskryminacji ALEKSANDRA
na terenie wojewddztwa SOLIK
— zatozenia, przebieg i wyniki projektu

Od kwietnia 2014 do maja 2016 roku Koalicja KARAT, organizacja
specjalizujaca sie w problematyce réwnosci pici, realizowata projekt
,Przeciwdziatanie dyskryminacji na terenie wojewddztwa"” w partner-
stwie z Polskim Towarzystwem Prawa Antydyskryminacyjnego, kt6-
rego rolg byto zapewnienie eksperckiej wiedzy w zakresie polskiego
ustawodawstwa réwnosciowego i miedzynarodowych standardow
w tej dziedzinie, i Centrum na rzecz Réwnosci Pici KUN z Norwedii,
dysponujacym bogatym doswiadczeniem w przeciwdziataniu dys-
kryminacji m.in. na szczeblu regionalnym. W zespole eksperckim pra-
cowaty osoby reprezentujace Koalicje KARAT i Polskie Towarzystwo
Prawa Antydyskryminacyjnego:

ANNA CZERWINSKA, Stowarzyszenie Koalicja KARAT, ekspertka
w dziedzinie rownouprawnienia, m.in. w projekcie ,Réwnos¢ stan-
dardem dobrego samorzadu” (2011-2014),

KAROLINA KEDZIORA, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskrymi-
nacyjnego, radczyni prawna, certyfikowana trenerka prawa antydys-
kryminacyjnego,

KINGA LOHMANN, Stowarzyszenie Koalicja KARAT, ekspertka
w dziedzinie praw kobiet i rownosci pici, m.in. w badaniach realizo-
wanych dla Europejskiego Instytutu Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (Eu-
ropean Institute for Gender Equality),

KRZYSZTOF SMISZEK, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskrymi-
nacyjnego, prawnik, certyfikowany trener prawa antydyskryminacyj-
nego.

Projekt, objety patronatem Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego
Traktowania, realizowany byt w ramach programu Obywatele dla De-
mokracji, finansowanego z Funduszy Europejskiego Obszaru Gospo-
darczego i administrowanego przez Fundacje im. Stefana Batorego.
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Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

Geneza i zatozenia projektu

Krajowy Program Dziatari na rzecz Rdwnego Traktowania na lata
2013-2016 jest obecnie jedynym rzadowym dokumentem strate-
gicznym dotyczacym polityki antydyskryminacyjnej w Polsce. Zo-
bowigzuje on wojewodéw do powotania w urzedach wojewddzkich
Petnomocnikéw Wojewody ds. Réwnego Traktowania. Cho¢ doku-
ment wspomina, na jakich dziataniach powinny sie skupi¢ osoby pet-
nigce te funkcje, nie precyzuje jednak konkretnych celéw do realizacji
i nie okresla zadan, ktére w ramach programu powinny zosta¢ wyko-
nane. Brak takich wytycznych moze stanowi¢ powazne wyzwanie dla
Petnomocnikéw Wojewody, zwtaszcza ze funkcja ta nie ma za soba
dtugiej tradycji'. Z tego wzgledu Stowarzyszenie Koalicja KARAT oraz
Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego zdecydowaty
sie wykorzystac¢ swoje wieloletnie doswiadczenie dotyczace proble-
matyki dyskryminacji i wesprzec realizacje Krajowego Programu Dzia-
tan na rzecz Rdwnego Traktowania na szczeblu wojewdédzkim.

Z badan na temat instytucjonalnych mechanizméw stuzacych
osigganiu réwnosci ptci prowadzonych dla Europejskiego Instytu-
tu ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn (European Institute for Gender
Equality), w ktérych realizacji uczestniczyta Koalicja KARAT, wynika, ze
w Polsce metody i narzedzia pozwalajgce analizowac strategie, pro-
gramy lub regulacje prawne pod katem likwidacji i przeciwdziatania
dyskryminacji nie tylko nie sa stosowane, ale sg wiasciwie nieznane.
Zatozeniem projektu ,Przeciwdziatanie dyskryminacji na poziomie
wojewddztwa”, ktéremu poswiecona jest ta publikacja, byto przy-
najmniej czes$ciowe wypetnienie tej luki. Projekt, o pilotazowym -
z zatozenia — charakterze, miat na celu wypracowanie narzedzi i mo-
delu dziatann réwnosciowych, z ktérych w przysztosci mogtyby ko-
rzysta¢ wszystkie wojewddztwa. Byto to mozliwe dzieki wspotpracy
z kilkoma wybranymi urzedami wojewdédzkimi.

Kluczowym elementem projektu byt dwunastomiesieczny cykl
konsultacji dla Petnomocnikéw (de facto Petnomocniczek) Wojewo-
dy ds. Rébwnego Traktowania w tych urzedach wojewddzkich, kto-
re w nim uczestniczyty. Procesowi tych konsultacji, $wiadczonych
telefonicznie, mailowo lub osobiscie, towarzyszyty wizyty w urzedach
ekspertek i ekspertéw obu organizacji realizujagcych projekt. Zazwy-
czaj potaczone one byty ze szkoleniami adresowanymi do réznych
grup urzednikéw i urzedniczek, takich jak kadra zarzadzajaca, komisja

1 Sie¢ koordynatoréw/koordynatorek ds. réwnego traktowania, ktéra objeta réwniez urzedy
wojewodzkie, powstata w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem dobrego
rzadzenia” zrealizowanego przez Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania w latach
2011-2012.
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PRZECIWDZIAtANIE dyskryminacji na terenie wojewodztwa

NA INSTYTUCJACH
PANSTWOWYCH SPOCZYWA
SZCZEGOLNY OBOWIAZEK

PRZESTRZEGANIA ZASADY
ROWNEGO TRAKTOWANIA,
przeciwdziatania
dyskryminacji,
promowania standardow
rownosciowych. wtasnie od
dziatan tych instytucji
zalezy bowiem, w jakim
kraju bedziemy zyli,

czy ludzie mieszkajacy

w Polsce beda czuli sie
szanowani bez wzgledu na
réznice miedzy nimi.

—

antydyskryminacyjna i antymobbingowa lub urzednicy i urzedniczki
nizszego szczebla. Wszystkie dziatania tego cyklu prowadzone byty
oczywiscie w Scistej wspotpracy z Petnomocniczkami Wojewody ds.
Réwnego Traktowania i dostosowane do potrzeb poszczegdlnych
urzedow. Petnomocniczki mogty réwniez liczy¢é na pomoc w na-
wigzywaniu wspodtpracy z lokalnymi organizacjami dziatajgcymi na
rzecz rownosci i réznorodnosci, jesli takie wsparcie byto potrzebne.
W praktyce okazato sie jednak, ze gtéwnym obszarem wspdlnej pra-
cy byto upowszechnianie wiedzy na temat polityki rownosciowej
oraz promowanie w urzedach wojewdédzkich rozwigzan stuzacych
zapewnieniu pracownikom i pracownicom lepszej ochrony przed
dyskryminacjg i mobbingiem. W rezultacie ten dwunastomiesiecz-
ny okres konsultacji wykorzystany zostat gtéwnie na szkolenia pro-
wadzone przez ekspertéw i ekspertki projektu oraz opracowanie
ulepszonych regulacji i procedur antydyskryminacyjnych i antymob-
bingowych. To ostanie bytlo mozliwe dzieki ekspertyzom, opiniom
i sugestiom prawniczki i prawnika Polskiego Towarzystwa Prawa An-
tydyskryminacyjnego.

Na instytucjach panstwowych spoczywa szczegdlny obowigzek
przestrzegania zasady réwnego traktowania, przeciwdziatania dys-
kryminacji i promowania standardéw réwnosciowych. Wtasnie od
dziatan tych instytucji zalezy bowiem, w jakim kraju bedziemy zyli,
czy ludzie mieszkajacy w Polsce beda czuli sie szanowani bez wzgle-
du na réznice miedzy nimi. Czy kierunkiem, w jakim bedzie zmierza-
o panstwo, bedzie zréwnowazony rozwdj, a obywatele i obywatelki
beda mogli korzysta¢ z réwnych szans i sprawiedliwego dostepu do
débr i ustug. Elementem polityki rownosciowej prowadzonej przez
instytucje rzagdowe musi by¢ dbatos¢ o to, by réwniez one same byty
jej podmiotem. Wiaze sie to z ciagta praca na rzecz poprawy Swia-
domosci i wiedzy na temat dotyczacych jej standardéw wsréd pra-
cowniczek i pracownikéw. Nieodtaczng czesciag tej polityki jest tez
zapewnienie w urzedach srodowiska pracy wolnego od dyskrymi-
nacji i mobbingu. To ostatnie to nie tylko obowigzek instytucji jako
pracodawcy, lecz takze warunek dobrego zarzadzania panstwem.
Dodatkowym argumentem, ktéry przemawia za przyjeciem przez
wszystkie urzedy, w tym urzedy wojewddzkie, skutecznych rozwia-
zan przeciwdziatajacych dyskryminacji i mobbingowi, jest réwniez
zminimalizowanie ryzyka pozwoéw sadowych i ewentualnych kosz-
téw wynikajacych z roszczen zwigzanych z ta forma naruszen praw
pracowniczych.
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Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

Przebieg projektu

Realizacji zatozen projektu stuzyty nastepujace etapy dziatan:

WYBOR URZEDOW WOJEWODZKICH, WE WSPOLPRACY Z KTORYMI
REALIZOWANY BYL PROJEKT

Zatozono, ze uczestnikami projektu beda cztery urzedy, ktére
beda najbardziej zainteresowane zaproponowang oferta. Zostata ona
szczegodtowo przedstawiona w czerwcu 2014 roku podczas konferen-
cji oficjalnie otwierajacej projekt. Gtéwnym celem tego wydarzenia
byto wiec dostarczenie informacji, ktére — z jednej strony — pozwo-
lityby wojewodom podja¢ wstepna decyzje dotyczaca uczestnictwa
w projekcie, a z drugiej — utatwity realizatorom projektu nawigzanie
kontaktu z przedstawicielkami i przedstawicielami urzedéw woje-
wodzkich zainteresowanych dalszg wspétpraca. Konferencja pozwo-
lita tez jej uczestniczkom i uczestnikom, wsréd ktérych byli réwniez
przedstawiciele i przedstawicielki ministerstw, urzedéw centralnych
i organizacji pozarzadowych, zapozna¢ sie z doswiadczeniami Cen-
trum na rzecz Réwnosci Ptci KUN, partnerskiej organizacji z Norwegii,
dysponujacej bogata wiedza na temat przeciwdziatania dyskrymina-
cji ze wzgledu na pte¢, takze na poziomie regionalnym.

Rozpoczety tg konferencjg etap rekrutacji uczestnikéw projektu
zakoniczyt sie ostatecznie podpisaniem porozumien o wspdtpracy po-
miedzy liderem projektu — Stowarzyszeniem Koalicja KARAT —i cztere-
ma urzedami wojewddzkimi: dolnoslaskim, lubelskim, mazowieckim
i slgskim.

DWUNASTOMIESIECZNY CYKL KONSULTACJI

Wspomniany juz wczesdniej proces konsultacji trwat od listopada
2014 do listopada 2015 roku. Zatozono, ze jego gtéwnym rezultatem
beda rekomendacje ekspertéw i ekspertek, ktére pomogg urzedom
wojewddzkim w realizacji i ulepszeniu ich polityki rownosciowej.

Etap konsultacji, ktéry z zatozenia dostosowany miat by¢ do po-
trzeb zgtoszonych przez poszczegdlne urzedy wojewddzkie, moégt
obejmowac nastepujace dziatania:

) analize strategicznych dokumentéw wojewddzkich pod katem
réwnosci i antydyskryminacji, w tym ze wzgledu na pte¢,

} zidentyfikowanie obszaréw, w ktérych dochodzi do dyskrymina-
cji i w ktérych mozna poprawi¢ sytuacje, nawet przy ograniczo-
nych srodkach,
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PRZECIWDZIAtANIE dyskryminacji na terenie wojewodztwa

) wybdr dziatan, ktére mozna podjaé¢ w celu likwidacji zidentyfi-
kowanych przejawéw dyskryminacji i ich zapobiezeniu,
) szkolenia dostosowane do potrzeb danego urzedu,

) wypracowanie metod monitorowania, dokumentowania i reago-
wania na przejawy dyskryminacji w mediach tradycyjnych, spo-
tecznosdciowych oraz w Internecie,

) konsultacje zlokalnymi aktorami spoteczeristwa obywatelskiego.

WYMIANA DOSWIADCZEN | PODSUMOWANIE DZIALAN

Pod koniec procesu konsultacji, w pazdzierniku 2015 roku, mia-
fo miejsce spotkanie o charakterze konsultacyjno-szkoleniowym,
w ktérym uczestniczyty Petnomocniczki Wojewody ds. Réwnego
Traktowania oraz eksperci i ekspertki organizacji realizujacych pro-
jekt. Pozwolito ono na wymiane doswiadczen i ewaluacje wspdlnej
pracy. Warto zaznaczy¢, ze wszystkie Petnomocniczki byty zgodne
co do tego, ze prowadzone wspdlnie dziatania miaty pozytywne
znaczenie dla funkcjonowania ich urzedow, a rekomendacje przeka-
zywane przez ekspertéw i ekspertki w czasie konsultacji byty mozli-
we do zrealizowania w ich urzedach. Uznaty tez, ze udziat w rocznym
procesie konsultacji miat mobilizujacy wptyw na ich prace i wspart je
w wykonywaniu zadan zwiagzanych z ich funkcja.

PROMOCJA DOBRYCH PRAKTYK ZWIAZANYCH Z REALIZACJA
POLITYKI ROWNEGO TRAKTOWANIA

Doswiadczenia i wnioski wynikajace z realizacji projektu zostaty
zawarte w niniejszej publikacji oraz przedstawione podczas konfe-
rencji podsumowujacej rezultaty jego dziatarh w kwietniu 2016 roku.
Wszystkie informacje zgromadzone w jego trakcie s réwniez do-
stepne na stronie Stowarzyszenia Koalicja KARAT www.karat.org.pl
w zaktadce poswieconej projektowi ,Przeciwdziatanie dyskryminacji
na terenie wojewdédztwa”.

REALIZACJA | REZULTATY DZIALAN

Jak wspomniano, rezultatem pierwszego etapu byto podpisanie
porozumien o wspodtpracy pomiedzy organizacja liderskg — Stowa-
rzyszeniem Koalicja KARAT - i czterema urzedami wojewddzkimi:

Dolnoslaskim Urzedem Wojewo6dzkim we Wroctawiu,
Lubelskim Urzedem Wojewodzkim w Lublinie,
Mazowieckim Urzedem Wojewodzkim w Warszawie,

Slaskim Urzedem Wojewoédzkim w Katowicach.
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WARUNKIEM

PROWADZENIA

PRZEZ INSTYTUCJE
EFEKTYWNEJ POLITYKI
ANTYDYSKRYMINACYJNEJ
skierowanej na zewnatrz
jest urzeczywistnienie
zasady roéwnosci we
wtasnych strukturach.
wigze sie to

z koniecznos$cia przyjecia
odpowiednich regulaminéw
i procedur

—

Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

Na mocy tych porozumien Koalicja KARAT zobowigzata sie za-
pewni¢ urzedom pomoc i wsparcie zespotu ekspertéw i ekspertek
w ramach konsultacji telefonicznych, konsultacji on-line oraz podczas
trzech wizyt w urzedzie. Urzedy wojewddzkie ze swej strony zadekla-
rowaty wspotprace z zespotem eksperckim w celu doskonalenia polity-
ki rownosciowej i antydyskryminacyjnej oraz zapewnienia ekspertkom
i ekspertom i koordynatorce projektu statego kontaktu z Petnomoc-
niczkami Wojewody ds. Réwnego Traktowania. Zgodnie z zawartymi
porozumieniami dwunastomiesieczny okres wspdlnej pracy obejmo-
wat zbadanie stanu realizacji polityki antydyskryminacyjnej urzedéw
oraz podjecie dziatan stuzacych jej doskonaleniu. Sktadaty sie na to
prace stuzace przyjeciu efektywnych regulaminéw i procedur antydys-
kryminacyjnych i antymobbingowych oraz takie, ktérych celem byta
poprawa rozumienia zasad réwnosciowych (réownego traktowania)
wsréd pracownikéw i pracownic urzeddéw wojewddzkich.

Jednym z pierwszych dziatan byto przeanalizowanie przez zesp6t
ekspertow i ekspertek dokumentéw dostarczonych przez poszcze-
golne urzedy wojewddzkie. Nalezaty do nich dokumenty wewnetrzne
— m.in. regulaminy oraz regulacje dotyczace procedur antydyskrymi-
nacyjnych i antymobbingowych, raporty i wyniki badan dotyczacych
urzedow, a takze raporty i dokumenty strategiczne poswiecone ca-
tym wojewddztwom. Ta ostatnia grupa materiatdw miata postuzy¢
ewentualnej identyfikacji gtéwnych obszaréw dyskryminacji na te-
renie wojewdédztwa. Okazato sie jednak, ze wiekszos¢ urzeddéw nie
dysponowata dokumentami strategicznymi o zasiegu wojewddz-
kim i miedzy innymi z tego wzgledu zespét ekspertéw i ekspertek
w porozumieniu z Petnomocniczkami Wojewody ds. Réwnego Trak-
towania zdecydowal, ze dalsza wspodtpraca w projekcie skupi sie na
wewnetrznych regulacjach urzedéw, a scislej — na ich przeanalizo-
waniu i dostosowaniu do wymogéw prawa antydyskryminacyjnego
oraz na promowaniu zasady réwnosci i niedyskryminacji wéréd kadry
kierowniczej oraz pracownic i pracownikéw urzeddéw. Za taka decyzja
przemawiato réwniez doswiadczenie, ktére uczy, ze warunkiem pro-
wadzenia przez instytucje efektywnej polityki antydyskryminacyjnej
skierowanej na zewnatrz jest urzeczywistnienie zasady rownosci we
wiasnych strukturach. Wigze sie to z koniecznoscia przyjecia odpo-
wiednich regulaminéw i procedur oraz z prowadzeniem ustawicznych
dziatan o charakterze informacyjnym, edukacyjnym i uwrazliwiajgcym
na kwestie dyskryminacji i mobbingu, adresowanych do kadry zarza-
dzajacej oraz pozostatych oséb pracujacych w danej instytugji.

Warto wspomnie¢ o ankiecie, zaproponowanej przez Koalicje
KARAT, ktéra pozwalata urzedom zbada¢ doswiadczenia pracownic
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PRZECIWDZIAtANIE dyskryminacji na terenie wojewodztwa

i pracownikéw zwigzane z rownym traktowaniem i przeciwdziata-
niem dyskryminacji w miejscu pracy. Ankiete te wykorzystaty trzy
urzedy, czwarty juz wczesniej przeprowadzit badanie w oparciu
o wilasne narzedzie. Tekst ankiety zamieszczamy w aneksie niniejszej
publikacji.

Analiza dokumentdéw wewnetrznych,

wnioski i rekomendacje

Katalog dokumentéw wewnetrznych poszczegdlnych urzedéw
wojewddzkich przebadanych we wstepnej fazie konsultacji obejmo-
wat m.in.:

W WOJEWODZTWIE DOLNOSLASKIM:

) Regulamin Dolnoslaskiego Urzedu Wojewddzkiego
we Wroctawiu,

) wzor skargi w sprawie o mobbing,

) wewnetrzny regulamin antymobbingowy z 19 lutego
2013 roku,

} Program zarzqdzania zasobami ludzkimi w Dolnoslgskim Urze-
dzie Wojewddzkim we Wroctawiu na lata 2013-2016,

) Poradnik na temat mobbingu;
W WOJEWODZTWIE MAZOWIECKIM:

}» Regulamin Organizacyjny Mazowieckiego Urzedu Wojewdédz-
kiego w Warszawie,

} regulaminy wewnetrzne biur, wydziatéw i zespotéw Mazowiec-
kiego Urzedu Wojewddzkiego w Warszawie,

} Polityke antymobbingowqg w Mazowieckim Urzedzie Wojewdédz-
kim w Warszawie,

) Zasady postepowania w przypadku wystgpienia mobbingu
w Mazowieckim Urzedzie Wojewdédzkim w Warszawie — materiat
uzupetniajacy do Polityki antymobbingowey;

W WOJEWODZTWIE LUBELSKIM:
} Regulamin Lubelskiego Urzedu Wojewddzkiego w Lublinie,

}» Regulamin Pracy w Lubelskim Urzedzie Wojewddzkim
w Lublinie,

) Statut Urzedu Wojewddzkiego w Lublinie,
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Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

W WOJEWODZTWIE SLASKIM:
} Regulamin Slaskiego Urzedu Wojewddzkiego w Katowicach,

} Regulamin Pracy w Slaskim Urzedzie Wojewddzkim
w Katowicach,

) zarzadzenie w sprawie okreslenia sposobdéw obsadzenia
stanowisk oraz trybu i zasad postepowania przy naborze na
stanowiska w stuzbie cywilnej w Slaskim Urzedzie Wojewddz-
kim w Katowicach.

Rezultatem analizy dokumentéw przeprowadzonej przez eks-
pertki i ekspertow byty rekomendacje skierowane do poszczegél-
nych urzedéw wojewddzkich i wykorzystane w dalszej pracy nad
efektywnymi rozwigzaniami antydyskryminacyjnymi i antymobbin-
gowymi. Rekomendacje te, w zaleznosci od wojewddztwa, wskazy-
waty na przyktad na koniecznos¢:

) uwzglednienia w regulaminach pracy definicji mobbingu i po-
szczegolnych form dyskryminacji;

) przekazania kompetencji przewodniczacego komisji antymob-
bingowej i antydyskryminacyjnej osobie specjalizujgcej sie
w problematyce réwnosciowej — Pethomocnikowi Wojewody
ds. Rébwnego Traktowania;

} wprowadzenia wzoru skargi sktadanej w zwiazku z przejawami
dyskryminacji i mobbingu (w formie zatagcznika do regulaminu
pracy);

} wprowadzenia systemu reagowania na skargi anonimowe
(np. poprzez badania ankietowe, spotkania poswiecone pro-
blemowi);

}» wprowadzenia systemu reagowania na naduzycia w zakresie
prawa do skargi;

} rozszerzenia zakresu podmiotowego procedury antydyskrymi-
nacyjnej i antymobbingowej o osoby swiadczace prace w ra-
mach pozapracowniczych stosunkéw zatrudnienia (np. umowy
cywilnoprawne) oraz stazystow i stazystki;

) wprowadzenia do skfadu komisji rozpatrujacej skargi osoby ,ze-
wnetrznej’, np. mediatora/mediatorki czy psychologa/psycholozki;

} uwzglednienia zasady zachowania poufnosci w zwigzku z pro-
wadzonym postepowaniem (uwzglednienie w procedurze
wzoru o$wiadczenia, do ktérego podpisania zobowigzane by-
tyby wszystkie uczestniczgce osoby).
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PRZECIWDZIAtANIE dyskryminacji na terenie wojewodztwa

SPOTKANIA
STANOWItY’OKAZJE

DO WYJASNIENIA
CZESTO PODSTAWOWYCH
WATPLIWOSCI, KTORE
POJAWIALY SIE PRZY
OKAZJI OMAWIANIA
ZASAD POLITYKI
ROWNOSCIOWEJ, takze

w konteks$cie zobowigzan
pracodawcéw. Uczestnicy
i uczestniczki spotkan
chcieli wiedziec¢ na
przyktad, czy wdrozenie
zasady réwnosci nie
koliduje z hierarchiczna
strukturg urzedu.

—

Wynikiem dalszej, kilkumiesiecznej wspétpracy byto przyjecie regula-
minéw antydyskryminacyjnych i antymobbingowych przez trzy, sposrod
czterech, urzedy wojewoddzkie: Lubelski Urzad Wojewdédzki w Lublinie,
Slaski Urzad Wojewédzki w Katowicach oraz Mazowiecki Urzad Wojewoédzki

w Warszawie.

Promowanie zasady roéwnosci
i niedyskryminacji

Wspomniane juz wczesniej wizyty ekspertek i ekspertéw w urze-
dach wojewddzkich na ogoét taczyty charakter konsultacyjny ze szko-
leniowym. Uczestniczyli w nich, w zaleznosci od urzedu, cztonkinie
i cztonkowie kadry kierowniczej réznych szczebli, komisji antymobbin-
gowej oraz inni urzednicy i urzedniczki. Celem szkolen byto m.in. przed-
stawienie ram prawnych dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi oraz obowigzkdéw pracodawcy w tej dziedzinie, zbioru
definicji dotyczacych réznych form dyskryminacji, wyjasnienie pojecia
mobbingu, omoéwienie zasadnosci wprowadzenia procedur antydys-
kryminacyjnych i antymobbingowych oraz warunkéw ich skutecznosci,
a takze przedstawienie orzecznictwa polskiego i miedzynarodowego
w tym zakresie. Istotnym odniesieniem byt takze Krajowy Program Dzia-
tan na rzecz Réwnego Traktowania.W sumie w ciggu dwunastu miesiecy
konsultacji eksperci i ekspertki pietnascie razy odwiedzili urzedy wo-
jewoddzkie. Wiekszos$¢ z tych spotkan, w ktérych uczestniczyto tacznie
okoto o$miuset oséb, miata charakter szkoleniowy.

Spotkania stanowity Swietnga okazje do wyjasnienia czesto podsta-
wowych watpliwosci, ktére pojawiaty sie przy okazji omawiania zasad
polityki rownosciowej, takze w kontekscie zobowigzann pracodaw-
coéw. Uczestnicy i uczestniczki spotkan chcieli wiedzie¢ na przyktad,
czy wdrozenie zasady réwnosci nie koliduje z hierarchiczna struktura
urzedu, z réznym podziatem obowigzkéw i niejednakowym wyna-
grodzeniem. Tak nie jest. Rbwnos¢ w polityce zatrudnienia oznacza
przede wszystkim, ze wszyscy maja jednakowe prawo do niedyskry-
minacji, wolnosci od mobbingu i molestowania, ze na ich zatrud-
nienie, jak i ocene pracy, rozwéj kariery zawodowej oraz dostep do
réznego rodzaju swiadczen i korzysci nie beda wptywac specyficzne
bariery, w tym uprzedzenia i stereotypy funkcjonujgce w spoteczno-
sciach i spoteczenstwie. Takie uprzedzenia moga dotyczy¢ pfici, orien-
tacji seksualnej, pochodzenia etnicznego, niepetnosprawnosci, rasy,
wygladu i innych czynnikdéw. Inne bariery moga mie¢ charakter czy-
sto praktyczny, np. brak windy moze uniemozliwi¢ pracujacej osobie
udziat w szkoleniach lub innych organizowanych wydarzeniach, brak
ttumaczy (np. migowych) moze utrudnia¢ podnoszenie kwalifikacji.
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ZEBY MOZNA BYtO

MOWIC 0 MOBBINGU,
SPELNIONYCH MUSI BYC
JEDNOCZESNIE KILKA
PRZEStANEK. Musi to byd
np. dziatanie dtugotrwate
i uporczywe.

Nie oznacza to

jednak, Zze pojedyncze
zachowania, ktére
pracownica moze odebrac
jako upokarzajace lub
molestujace, sa wtasciwe.
—

Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

Inne watpliwosci zwigzane z ochrong przed dyskryminacja i mob-
bingiem, ktére byty sygnalizowane w czasie spotkan, wynikaty z leku
przed skutkami wdrozenia regulaminéw i procedur pozwalajacych na
wnoszenie skarg. Obawiano sieg, ze wynikiem takich rozwigzan moze
by¢ zbyt duza liczba skarg i ze w wielu wypadkach mogtyby one
by¢ bezzasadne. Warto jednak pamieta¢, ze zapewnienie pracowni-
kom i pracownicom mozliwosci sktadania skarg moze witasnie petnic
funkcje prewencyjna, czyli zapobiegac naruszeniom praw pracowni-
czych. Moze takze uchroni¢ urzedy przed kosztami, na jakie mogtyby
je narazi¢ ewentualne sprawy sgdowe. Nalezy tez zaznaczy¢, ze sku-
teczne procedury antydyskryminacyjne i antymobbingowe powinny
rowniez uwzgledniac sytuacje, w ktérych prawo do sktadania skargi
jest naduzywane.

Kolejna grupa pytan stawianych podczas szkolen dotyczyta przy-
ktadow konkretnych zachowan i tego, czy mozna je uznac¢ za mobbing
lub molestowanie. Chodzito np. o zwrécenie uwagi pracownicy na jej
niewtasciwy — zdaniem przetozonego - ubiér lub o komplementowa-
nie wygladu podwtadnej lub wspotpracownicy. Zeby mozna byto mé-
wi¢ o mobbingu, spetnionych musi by¢ jednoczesnie kilka przestanek.
Musi to by¢ np. dziatanie dtugotrwate i uporczywe. Nie oznacza to
jednak, ze pojedyncze zachowania, ktére pracownica moze odebrac
jako upokarzajace lub molestujace, sg wihasciwe. Jesli przetozony lub
pracodawca ma okreslone wymagania dotyczace stroju lub zachowan
w pracy, powinien je wyraznie sformutowac i poinformowa¢ o tym
wszystkich pracownikéw i pracownice. Ponadto dobrze jest wiedzie¢,
ze komentarze na temat wygladu, ubioru lub ciata moga urazi¢ osobe,
ktérej dotycza, nawet jesli nie byto to intencjg osoby komentujacej.
Dlatego pracownice i pracownicy powinni zosta¢ wyraznie poinfor-
mowani, ze nie tylko maja prawo, ale wrecz powinni powiedzie¢ oso-
bie komentujacej, ze jej uwagi sa niemile widziane.

Inne watpliwosci, ktére pojawiaty sie w czasie spotkan, doty-
czyty statusu polityki rownosciowej. Wigzaty sie z niedocenieniem
roli, jaka ona odgrywa w poprawie warunkéw i efektywnosci pra-
cy, a takze w ksztattowaniu i wdrazaniu strategii oraz programéw
skierowanych na zewnatrz urzedéw. Tymczasem realizacja polityki
robwnosciowej, nierozerwalnie zwigzanej ze zwalczaniem i przeciw-
dziataniem dyskryminacji, jest koniecznoscig wynikajaca z Konstytu-
¢ji i miedzynarodowych zobowiagzan Polski. Nie jest chwilowa moda,
lecz obowigzkiem panstwa wobec obywatelek i obywateli, ktérzy
maja konstytucyjne prawo do réwnego traktowania i niedyskrymi-
nacji. Trzeba pamieta¢, ze zaniechania i zaniedbania w tym obszarze
przektadaja sie na konkretne koszty nie tylko spoteczne, ale réwniez
finansowe — na przyktad, gdy w gre wchodza postepowania sgdowe.
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PRZECIWDZIAtANIE dyskryminacji na terenie wojewodztwa

REKOMENDACJE

Przedstawione ponizej rekomendacje zostaty sformutowane
przez ekspertéw i ekspertki projektu ,Przeciwdziatanie dyskrymina-
cji na terenie wojewoédztwa” na podstawie doswiadczen zdobytych
podczas dwunastomiesiecznego okresu konsultacji prowadzonych
w czterech wybranych urzedach wojewddzkich. Moga jednak sta-
nowi¢ cenne zrédto wskazéwek i inspiracji takze dla urzedoéw, ktére
w projekcie nie uczestniczyly, oraz dla innych instytucji. Zachecamy
do korzystania z nich w pracy na rzecz réwnosci, przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi.

Zalecenia dotyczace skuteczne]j
polityki rownoSciowej,
antydyskryminacyjnej

i antymobbingowej

ZAGADNIENIA PROCEDURALNE:

) upewnienie sie, ze regulacje wewnetrzne urzedu obejmuja
ochrone przed mobbingiem i dyskryminacja w miejscu pracy,
oraz odpowiednie ich uzupetnienie, jesli tej ochrony brakuje;

} uwzglednienie w regulacjach wewnetrznych ochrony przed
dyskryminacjg w miejscu pracy oséb, ktére pracuja w urzedzie
w ramach umoéw cywilnoprawnych, samozatrudnienia, prakty-
ki, stazu itp.;

} uwzglednienie w procedurze wewnetrznej ochrony klientéw
i klientek urzedu przed dyskryminacja w dostepie do ddbr
i ustug.

ZAGADNIENIA INSTYTUCJONALNE:

} utrzymanie stanowiska Petnomocnika Wojewody ds. Réwnego
Traktowania;

) wyposazenie Pelnomocnika Wojewody ds. Réwnego Traktowa-
nia w zasoby ludzkie i finansowe, ktére pozwolityby na bardziej
efektywna realizacje przydzielonych mu zadan oraz kontynu-
acje dziatan rozpoczetych w ramach projektu.

ZAGADNIENIA ZWIAZANE ZE WSPOLPRACA ZE SPOLECZENSTWEM
OBYWATELSKIM:

} wspodtpraca z organizacjami rébwnosciowymi, w tym takze po-
przez zlecanie zadan w ramach dotacji i konkurséw grantowych
dotyczacych tematyki przeciwdziatania dyskryminacji;
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Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

) identyfikowanie podmiotéw ze sfery publicznej odpowiedzial-
nych za kwestie rownego traktowania i koordynacja ich dziatan,
w celu fgczenia zasobdéw i niepowielania inicjatyw;

) wiaczanie, w miare mozliwosci, przedstawicieli i przedstawicielek
organizacji spotecznych do gremiéw konsultacyjnych przy woje-
wodzie.

ZAGADNIENIA ZWIAZANE Z MONITOROWANIEM WDRAZANIA ZA-
SADY ROWNEGO TRAKTOWANIA W RAMACH ADMINISTRACJI RZA-
DOWEJ W TERENIE:

) prowadzenie ustawowych dziatan w zakresie prawa pracy
w obszarze réwnego traktowania (m.in. obowigzek informacyj-
ny o przepisach antydyskryminacyjnych);

) organizowanie cyklicznych szkolen dla komisji ds. przeciwdziata-
nia dyskryminacji lub mobbingowi w celu od$wiezenia i ugrun-
towania wiedzy na temat zakazu dyskryminacji i mobbingu oraz
standardéw ochrony przed nimi, w tym takze poprzez dostar-
czanie aktualnych informacji na temat orzecznictwa sadéw kra-
jowych, miedzynarodowych i unijnych w tym zakresie;

) regularne analizowanie skarg wptywajacych do komisji ds. prze-
ciwdziatania dyskryminacji lub mobbingowi oraz podejmowa-
nie efektywnych dziatann prewencyjnych na tej podstawie;

) regularny przeglad praktyk i przepiséw wewnatrzzaktadowych
pod katem ich zgodnosci z przepisami antydyskryminacyjnymi;

) regularne podnoszenie $wiadomosci pracownikéw i pracow-
nic urzedu na temat przepiséw Kodeksu pracy, innych ustaw
regulujacych zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu i pracy oraz
polityki urzedu dotyczacej przeciwdziatania dyskryminagji
i mobbingowi, w tym procedury sktadania i rozpatrywania
skarg;

) wspotpraca z zewnetrznymi ekspertami i ekspertkami w dzie-
dzinie réwnosci i antydyskryminacji.

ALEKSANDRA SOLIK - ekspertka w dziedzinie miedzynarodowych mechani- 4
zmdw na rzecz praw kobiet, praw reprodukcyjnych i wigczania perspektywy réwnosci pftci I
do gtéwnego nurtu polityk i dziatart (gender mainstreaming). W latach 1996—-2006 pracowa- 1
fa w Federacji na rzecz Kobiet i Planowania Rodziny, od 2006 roku pracuje w Stowarzyszeniu \
Koalicja KARAT, gdzie odpowiada za Program Praw Kobiet. Koordynowata m.in. projekty
+CEDAW narzedziem zwalczania dyskryminacji” i (od listopada 2015 roku) ,Przeciwdziatanie ~ O

dyskryminacji na terenie wojewddztwa”.
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»U NAS NIE MA DYSKRYMINACJI,
bo wiekszo§¢ pracownikéw to kobiety”

Tak kobiety, jak i mezczyzni postuguja sie na co dzieA krzywdzacy-
mi jednostke stereotypami pici, czyli uogdlnionymi, uproszczonymi
przekonaniami dotyczacymi tego, ,jacy sa mezczyzni” i ,jakie sa ko-
biety”. zyjac w danym czasie, spoteczenstwie i kulturze, wszyscy bez
wyjatku podlegamy odziatywaniu tych stereotypdéw, a one konstytuuja
uprzedzenia, ktére czesto prowadza do dyskryminacji. Oznacza to,
ze nasza ptec¢ nie chroni nas przed dyskryminowaniem oséb tej samej
ptci. Dyskryminacja nie wynika bowiem z cechy tozsamosci (np. ptci,
wieku, stopnia sprawnosci), ale z zajmowanej pozycji w miejscu pracy
czy w spoteczenstwie, jest wiec zwiazana z relacja wtadzy. Polityka
réwnosciowa i antydyskryminacyjna powinna by¢ zatem prowadzona bez
wzgledu na procentowy udzial zatrudnionych kobiet i mezczyzn. Im wie-
cej jest osbéb, ktére sg zainteresowane wprowadzeniem zmian na rzecz
rownosci, tym szybciej i petniej beda one przebiegac.



Gender mainstreaming MARTE
w ustugach publicznych TAYLOR BYE
- przyktady z Norwegii

W 2016 roku norweskie Centrum na rzecz Réwnosci Pici KUN
obchodzi¢ bedzie dwudziestolecie swojej dziatalnosci i aktywne-
go promowania réwnosci ptci. KUN dziata na rzecz spoteczenstwa,
w ktérym kobiety i mezczyzni maja rowne szanse, mogg swobodnie
sie rozwija¢ i sSwiadomie ksztattowac swoje zycie. KUN jest
organizacja pozarzadowa zaangazowana w wiele réznych projektow
o ré6znym zasiegu — od projektéw na skale lokalng po duze projekty
miedzynarodowe. Praca Centrum przyczynia sie do rozwoju wiedzy
na temat réwnosci pici i uswiadomienia sobie korzysci ptynacych
z uwzglednienia tej perspektywy i perspektywy réznorodnosci
w polityce spotecznej. W naszej pracy korzystamy z wielu metod,
poczawszy od kreatywnych proceséw pozwalajacych zwiekszy¢
uczestnictwo oséb zainteresowanych, przez wykorzystanie badan,
statystyk i dobrych praktyk w celu identyfikacji najskuteczniejszych
sposobow osiggania rownosci i uzyskania wiekszej ré6znorodnosci
w organizacjach, lokalnych spotecznosciach i regionach.

KUN upowszechnia wiedze na temat spotecznych korzysci, jakie
ptyna z wykorzystywania potencjatu réznorodnosci. Nasze hasto to
»Szanse na zmiang”. Jest rzecza wazng, by miec cel i wizje robwnosci
ptci i réznorodnosci, bowiem to wtasnie swiadomos¢ tego, co chce
sie osiggna¢, pozwala zmieniad rzeczywistosc.

Norweskie mechanizmy réwnosSci ptci

Norweskie mechanizmy réwnosci ptci obejmujg ustawodawstwo,
instytucje administracji rzadowej, inne podmioty i zasoby.

W dziedzinie prawa mozemy wymienié:
) ustawe o réwnosci ptci,

} ustawe o samorzadzie,
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PRZEPISY USTAWY

0 ROWNOSCI PtCI

MAJA ZASTOSOWANIE

DO WSZYSTKICH
OBSZAROW SPOLECZNYCH,
z wyjatkiem tych
dotyczacych rodziny

i organizacji
religijnych. Gminy
réwniez ponosza czesd
odpowiedzialnosci za
zagwarantowanie kobietom
i mezczyznom réwnych
szans.

—

) ustawe antydyskryminacyjna,

} Konwencje w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
kobiet (CEDAW).

Instytucje obejmuja:
) Ministerstwo ds. Dzieci, Rbwnosci i Integracji Spotecznej,

) Norweski Urzad ds. Dzieci, Mtodziezy i Rodziny (podlega Mini-
sterstwu ds. Dzieci Rbwnosci i Integracji Spotecznej),

) pozostate ministerstwa sg odpowiedzialne za wiaczanie per-
spektywy ptci do wiasnych dziatan i budzetéw (gender main-
streaming),

) wojewodowie,
) samorzady gmin,
) Rzecznik ds. Réwnosci i Dyskryminacji,

) Komisja ds. Réwnosci i Dyskryminacji — rozpatruje skargi uzna-
ne przez Rzecznika ds. Réwnosci i Dyskryminacji za zasadne.

Wsréd innych podmiotow spoza administracji rzadowej mozna
wymienic¢:
) trzy regionalne os$rodki badawcze ds. wiaczania perspekty-

wy ptci do gidbwnego nurtu planowania i rozwoju (gender
mainstreaming),

) zwiazki zawodowe.

Zasoby obejmuja dostepne raporty, badania, plany dziatania, progra-
my edukacyjne.

USTAWODAWSTWO | SAMORZADY

Prawodawstwo norweskie w zakresie réwnosci pici obejmuje
ustawe o réwnosci ptci, ustawe o samorzadzie, ustawe antydyskry-
minacyjng oraz Konwencje w sprawie likwidacji wszelkich form dyskry-
minacji kobiet (CEDAW) ratyfikowang przez Norwegie w 1981 roku.
Przepisy ustawy o réwnosci ptci maja zastosowanie do wszystkich
obszaréw spotecznych, z wyjatkiem tych dotyczacych rodziny i orga-
nizacji religijnych. Gminy réwniez ponosza czes¢ odpowiedzialnosci
za zagwarantowanie kobietom i mezczyznom réwnych szans. Majg
one obowiazek realizowac zasade réwnosci jako pracodawcy, planisci
oraz dostawcy ustug i $wiadczen publicznych. Tak wiec powinnoscia
samorzadéw jest zwalczanie dyskryminacji oraz wtaczanie zasady
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nie otrzymuje pracy,
poniewaz jest w ciazy,
Tub gdy mezczyzna
zwraca sie z problemem
dotyczacym opieki nad
dziedmi.

—
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rownosci ptci do swoich planéw i procedur. Zasada uczestnictwa ko-
biet i mezczyzn w rynku pracy lezy u podstaw norweskich mecha-
nizmow réwnosci pici. Wysoki wspoétczynnik aktywnosci zawodowej
wywiera pozytywny wptyw na norweska gospodarke, a udziat kobiet
wsrdd pracujacych wptywa w wiekszym stopniu na wzrost gospodar-
czy kraju niz wydobycie ropy naftowej.

Dostep kobiet do ptatnej pracy zalezy od réwnosci zasad i warun-
kéw panujacych na rynku pracy, podziatu obowigzkéw domowych
miedzy kobiety i mezczyzn oraz rozwigzan zwigzanych z opieka nad
dzieé¢mi.

RZECZNIK DS. ROWNEGO TRAKTOWANIA | DYSKRYMINACJI

Rola Rzecznika jest zapewnienie zgodnosci prawa norweskie-
go z Konwencjq ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskrymina-
¢ji kobiet (CEDAW), Miedzynarodowq konwencjq w sprawie likwidagji
wszelkich form dyskryminacji rasowej (CERD) oraz Miedzynarodowq
konwencjq praw oséb niepetnosprawnych (CRPD). Urzad Rzecznika sta-
nowi alternatywe dla drogi sgdowej w sytuacji uzasadnionych podej-
rzen o dyskryminacje. Jest to opcja dostepna dla wszystkich.

Osobom, ktére uwazaja, ze padty ofiarg dyskryminacji, Rzecznik
moze udzieli¢ praktycznych wskazéwek. Ten rodzaj wsparcia ma po-
maoc w rozwigzaniu problemu. Jesli jednak taka pomoc okaze sie nie-
skuteczna, Rzecznik moze potraktowac sprawe jak oficjalng skarge.
Po jej zbadaniu wydaje opinie, czy rzeczywiscie doszto do dyskrymi-
nagdji.

Znakomita wiekszos$¢ z blisko dwdch tysiecy zapytan kierowa-
nych co roku do Rzecznika dotyczy dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
- np. sytuacji, gdy kobieta nie otrzymuje pracy, poniewaz jest w cigzy,
lub gdy mezczyzna zwraca sie z problemem dotyczacym opieki nad
dzie¢mi. Zapytania wiekszosci oséb kontaktujgcych sie z Rzecznikiem
odnosza sie do dyskryminacji w zyciu zawodowym oraz w dostepie
do towaroéw i ustug.

Rzecznik zaleca, zeby dostawcy ustug dbali w sposéb ciagty
o rozwdj szesciu gtéwnych, nizej wymienionych, obszaréw po to,
zeby zapewni¢ réwnos¢ w dostepie do ustug wszystkim grupom kon-
sumenckim:

} odpowiedzialne przywdédztwo — jest to rbwnoznaczne z przy-
jeciem na najwyzszym szczeblu zarzadzania odpowiednich
priorytetéw i zobowigzan. Dotyczy to takze menadzeréw
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i menadzerek $Sredniego szczebla, ktdrzy sg odpowiedzialni za
inicjowanie i kontynuowanie prac nad zapewnieniem réwnosci
w dostepie do ustug i monitorowanie postepow;

} autentyczny wptyw uzytkownikéw i uzytkowniczek ustug — wy-
korzystanie informacji zwrotnej od uzytkownikéw i uzytkow-
niczek poprzez prowadzenie regularnych ankiet i wywiadéw
konsumenckich, zbieranie opinii ustnych i pisemnych;

) wiedza i kompetencje w zakresie praktyk antydyskryminacyj-
nych i réwnego dostepu do ustug;

) powszechny dostep do ustug, ktéry obejmuje podjazdy dla
wozkow inwalidzkich, petle indukcyjne, narzedzia internetowe
dla oséb niewidomych i niedowidzacych;

) rzetelne i zrozumiate informacje oraz szacunek w kontakcie
z klientem/klientka, dzieki czemu czujg sie oni traktowani po-
waznie.

METODY UWZGLEDNIANIA PERSPEKTYWY ROWNOSCI PLCI W USLUGACH
PUBLICZNYCH

Zestawione analizy danych dotyczace réznych grup sg pomoc-
nym narzedziem pozwalajgcym usprawni¢ ustugi i skuteczniej alo-
kowa¢ $rodki. Dostawcy ustug zazwyczaj obstuguja rézne grupy
konsumenckie. Musza je wiec dobrze poznac po to, zeby méc za-
oferowac ustugi na miare potrzeb uzytkownikéw i uzytkowniczek, w
tym takze w sferze komunikacji oraz informacji o ustugach i ich do-
stepnosci.

Kluczowe kwestie, ktére nalezy zbadad, to, czy informacje na
temat ustug i lokalizacje punktéw ustugowych sa dostepne dla
wszystkich uzytkownikéw i uzytkowniczek oraz czy uprzedzenia lub
przyjete z géry zatozenia kulturowe majag wptyw na to, jakie ustugi sa
im oferowane. Gromadzenie danych z podziatem na ptec daje szan-
se przeanalizowania, czy $rodki sa sprawiedliwie dzielone miedzy
kobiety i mezczyzn, czy rezultaty sg rbwnomiernie wykorzystywane
oraz czy konieczne jest podjecie srodkéw w celu wyréwnania ewen-
tualnych réznic.

Perspektywe réwnosci ptci mozna wtaczac na kilka ré6znych spo-
sobow (gender mainstreaming). Ponizszy model opiera sie na pieciu
pytaniach i stanowi uzyteczne narzedzie dla tych, ktérzy chca zasto-
sowac analize uwzgledniajgca perspektywe rownosci ptci w oferowa-
nych ustugach.
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Pytanie

Jak sformutowana jest
misja twojej jednostki?

et deccccccccccccccccccccccccccccsocccccccccce

Ktory z problemow réw-
nosci ptci dotyczy twojej

jednostki?

Kto traci na tym problemie
nieréwnosci ptci?
Jakie wskazowki mozna
wykorzystac, zeby zrozumie¢
problem nieréwnosci ptci?

4
Jakie srodki sa potrzebne
do wprowadzenia zmian?

®000000c000000000000000000 00

Standardy i dobre praktyki

PRZEWODNIK

# i
PIEC PYTAN uwzeLEDNIAJACYCH PERSPEKTYWE ROWNOSCI PiCI

Opis

Misje mozesz znalez¢ w doku-
mencie politycznym (strate-
gicznym, dokumencie, na mocy
ktérego jednostka zostata utwo-
rzona). Moze ona tez wynikac¢
wprost z przepiséw prawa.
Refleksja nad réznicami miedzy
sytuacja kobiet i mezczyzn,
dziewczat i chtopcdw. Interesuja
nas zaréwno znane badania, jak
i obserwacje witasne. Pytania
pomochnicze:

— Czy kobiety, mezczyzni, dziew-
czeta i chtopcy maja te same
szanse, by zosta¢ wystuchanymi
i wptyna¢ na ksztatt danej ustu-
gi?

— Czy zasoby (edukacja, mate-
riaty, czas poswiecony przez
personel, lokalizacje) sa rowno
rozdzielone miedzy chtopcéw

i dziewczeta?

Kto zyska, gdy zmierzymy sie
z tym problemem?

Sa rézne sposoby zbadania i zro-
zumienia przyczyn nieréwnosci
wynikajacych z pici, funkcjonuja-
cych w danej jednostce: réznego
rodzaju statystyki, przeglady biz-
nesowe, zdjecia, wywiady, ankiety
lub obserwacje. Kwestig kluczowa
jest interpretacja poszczegélnych
wskazéwek. Co moéwia o jednostce
swiadczacej ustugi, gdy patrzymy
z perspektywy ptci? Czy potrzebu-
jemy dodatkowych informacji, aby
sformutowac catosciowg ocene?

Uzyj danych z pkt 4 do opraco-
wania srodkéw, ktére pomoga
rozwigzac problem nieréwnosci
pfci. Srodki te moga by¢ zaréwno
krétko-, jak i dtugoterminowe.

®00c0000000000000000000000000000000
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Przyktad

Biblioteka publiczna w Steinkjer jest
miejscem spotkan, ktore oferuje pu-
bliczny dostep do edukacji, czytelnic-
twa i miedzynarodowych medidéw.

Statystyki wypozyczen biblioteki
Steinkjer wykazuja, ze dziewczynki
pozyczajg wiecej ksigzek niz chtopcy.
Z badan wynika, ze umiejetnos¢ czyta-
nia u chtopcédw nie jest tak rozwinieta
jak u dziewczynek.

W przypadku biblioteki w Steinkjer to
chtopcy traca na tym, ze nie sg w takim
samym stopniu zainteresowani czyta-
niem jak dziewczeta. Chtopcy, szkoty

i cate spoteczenstwo zyskatoby, gdyby
biblioteka w Steinkjer podjeta dziata-
nia na rzecz zainteresowania chtopcéw
czytaniem.

Statystyki wypozyczania ksiazek
potwierdzaja, ze dziewczynki pozyczaja
ich wiecej niz chtopcy.

Brakujgce dane to:

- kto korzysta z bibliotek?

— jakie inne ustugi swiadczy biblioteka
oprécz wypozyczania ksigzek?

- z jakimi partnerami wspétpracuje
biblioteka?

- w jakich godzinach jest czynna i jakiej
ptci sa jej pracownicy?

Jakie dziatania moze podjac biblioteka,

aby chtopcy zaczeli wiecej czytac¢?

Czy zmiana godzin otwarcia, zaangazo-
wanie zespotu lub wspétpraca z innymi

partnerami moze zacheci¢ chtopcéw do
korzystania z biblioteki?

©000000000000000000000000000000000000000 ¢
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ROWNA PLACA

ZA PRACE TEJ SAMEJ
WARTOSCI TO NADRZEDNY
CEL POLITYKI ROWNOSCI
PLCI. Niestety,
nieréwnosci ptacowe nadal
istnieja; w Norwegii
kobiety zarabiaja Srednio
okoto 80 proc. tego,

Cco mezczyzni.

—

Kluczowa kwestiag w tego rodzaju pracy nad rozwojem organi-
zacyjnym instytucji jest, zeby w procesie uczestniczyt caty zespoét
pracownikéw i pracownic. Jest to wazne z kilku powoddéw. Po pierw-
sze, wktad oséb zatrudnionych jest konieczny na etapie zbierania in-
formacji, poniewaz to oni sg najblizej klientéw i klientek. Po drugie,
podejscie pracownikdéw i pracownic stanowi wazny element samej
ustugi. Po trzecie, pracownicy i pracownice beda odpowiedzialni za
wdrozenie wielu z tych rozwigzan, ktére zostang przyjete w celu za-
pewnienia réownej mozliwosci korzystania z ustug.

Niektérzy ustugodawcy samodzielnie wypracowuja procedury
dla tego typu analiz. Inni polegaja na zewnetrznych ekspertach i eks-
pertkach, posiadajacych specjalistyczng wiedze i doswiadczenie w tym
zakresie.

Jako organizacja ekspercka w zakresie réwnosci ptci Centrum na
rzecz Roéwnosci Ptci KUN wspotpracowato z wieloma ré6znymi regiona-
mi Norwegii, zaréwno z ich administracja, jak i z dostawcami ustug pu-
blicznych. Ponizej omawiamy kilka przykfadéw inicjatyw zwigzanych
z wlaczaniem perspektywy réwnosci ptci do polityk i dziatan (gender
mainstraming) oraz ich rezultaty.

STRATEGIA PLAC W GMINIE HER@Y

Réwna ptaca za prace tej samej wartosci to nadrzedny cel polityki
réwnosci pici. Niestety, nieréwnosci ptacowe nadal istnieja; w Norwe-
gii kobiety zarabiaja srednio okoto 80 proc. tego, co mezczyzni. Jest ku
temu wiele powoddéw. Jednym z nich jest to, ze wieksza liczba mez-
czyzn pracuje na peten etat, co znajduje odzwierciedlenie w poziomie
wynagrodzen. Innym czynnikiem wywierajgcym wptyw na nieréwnosc
pfac jest to, ze wiecej mezczyzn zajmuje kierownicze stanowiska (tak
w polityce, jak i w administracji i urzedach). Hergy jest mata nadmor-
ska gming, w ktérej sektor prywatny, obejmujacy gtéwnie rybotéw-
stwo i spedycje, zdominowany jest przez mezczyzn. Z kolei w sektorze
publicznym dominuja raczej kobiety. Ponadto wiele kobiet pozosta-
je w domu, opiekujac sie dzie¢mi, lub pracuje na czes¢ etatu. Gmina
Hergy poprosita KUN o pomoc w opracowaniu strategii wynagrodzen
uwzgledniajacej perspektywe rownosci ptci w nastepnym cyklu plano-
wania. Strategia opisuje procedury okredlania wysokosci zarobkéw dla
réznych grup zawodowych i oséb indywidualnych, jak réwniez proce-
dury regulacji poziomu wynagrodzen i negocjacji ptac.

Grupa sktadajaca sie z przedstawicieli i przedstawicielek dwéch
zwigzkéw zawodowych oraz gminnego kierownika kadr zidentyfiko-
wata nastepujace problemy, utrudniajace osiggniecie rownosci ptac
kobiet i mezczyzn:
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) brak obiektywnych kryteriéw przy ustalaniu wynagrodzen
0s6b zajmujacych kierownicze stanowiska,

) brak obiektywnych kryteriéw przy ustalaniu poziomu ptac
0s6b wchodzacych na rynek pracy,

) mechanizmy rynkowe, ktére wptywaja jedynie na wynagro-
dzenia na stanowiskach zdominowanych przez mezczyzn.

Punktem wyjsciowym naszych dziatan bylo zorganizowanie se-
minarium poswieconego temu tematowi. Poprosilismy Rzecznika ds.
Réwnosci i Dyskryminacji o wygtoszenie wyktadu na temat tego, w jaki
sposéb pracodawcy moga zapobiega¢ dyskryminacji ptacowej. Na-
stepnie w czasie dyskusji w grupie roboczej omoéwilismy kilka zagad-
nien. Pensje sg negocjowane indywidualnie i réznice wynikajace z ptci
moga prowadzi¢ do réznego stylu negocjowania, réznych oczekiwan
i punktéw odniesienia. Mezczyzni domagaja sie na ogét wyzszych
pensji i otrzymujg wyzsze stawki w poréwnaniu do kobiet majacych
podobne kwalifikacje. Ponadto wyraznie wida¢, ze rézne grupy sa
traktowane inaczej przez pracodawcéw. Chociaz zawody pielegniarki
i inzyniera wymagaja rownie dtugiej edukacji, a zapotrzebowanie na
nie jest tak samo duze, podwyzka pensji jest narzedziem pozyskiwania
pracownikéw wytacznie przy rekrutacji inzynieréw.

Nowy plan dla gminy Hergy zawiera rozdziat o réwnosci ptac. Kryte-
ria niezbedne do ustalenia wysokosci wynagrodzen oraz wskazéwki do-
tyczace lokalnych negocjacji ptacowych zostaty skorygowane, tak aby
zneutralizowac réznice w stylu negocjowania ptac przez kobiety i mez-
czyzn. W celu zminimalizowania tych réznic grupa zdecydowata sie
rozwinac liste wtasciwych kwalifikacji i powigzac je z zaszeregowaniem
ptacowym. Dzieki temu tatwiej jest poréwnywac wysokos$¢ wynagro-
dzen oraz opracowac widetki ptac, ktére w mniejszym stopniu beda za-
lezaty od indywidualnych umiejetnosci negocjowania wynagrodzenia.
Zeby zapobiec nieréwnosciom ptacowym wynikajgcym z zatrudnienia
na niepetny etat, w planie przewidziano - jako jedno z narzedzi polityki
ptacowej — zwiekszanie wymiaru zatrudnienia z cze$ci do petnego eta-
tu. Plan zostat przyjety przez rade gminy w zaproponowanym ksztatcie.

CHARAKTERYSTYKA USLUG ZWIAZANYCH Z OPIEKA
W GMINIE KRISTIANSAND

Jest wiele metod sporzadzania takich charakterystyk. Opisy-
wanie, liczenie i obserwacje sg uzytecznymi narzedziami, ktére
mozna wykorzystac¢ przy ich opracowywaniu. Czasami brakuje do-
stepnych statystyk i wtedy ustugodawca musi sam dokona¢ obli-
czen, aby uchwyci¢ pewne zjawiska. Gmina Kristiansand sporzadzita
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charakterystyke wykorzystania tézek (t6zko-dzien) w swoim progra-
mie rehabilitacyjnym. Przyjeto, ze wystepuje nadreprezentacja mez-
czyzn wsréd mieszkancéw domu opieki i wsrdd pacjentdw, a takze,
ze mezczyznom tatwiej jest otrzymac miejsce w domu opieki i korzy-
sta¢ z oferowanych tam ustug opiekuriczych. Obliczenia potwierdzity
te teze. Mapa ustug pokazata dobitnie, ze ptec jest czynnikiem wa-
runkujacym okres korzystania przez kobiety i mezczyzn z programu
rehabilitacyjnego. MezczyZni zonaci spedzili mniej dni w osrodku niz
mezczyzni samotni. W przypadku kobiet stan cywilny nie miat zad-
nego znaczenia. Przyczyny o charakterze medycznym nie wyjasniaja
takiego stanu rzeczy. Pracownicy i pracownice osrodka omoéwili te
wyniki i doszli do wniosku, ze to stereotypy zwigzane z ptcig warun-
kujg dostep do ustug i to wbrew intencjom placéwki, ktérej celem
jest obiektywna ocena potrzeb zdrowotnych na podstawie kryteriéw
medycznych. Czy przyczyna takiego stanu rzeczy jest to, ze pracow-
nicy i pracownice przyjeli zatozenie, ze zamezne kobiety beda piele-
gnowac swoich mezéw, natomiast niezamezne same sie sobg zajma?
Czy mezczyzni sg postrzegani jako ci, ktdrzy nie sa w stanie zadbac
o siebie i z tego powodu samotnym mezczyznom umozliwia sie spe-
dzenie wiekszej liczby dni w osrodku niz samotnym kobietom?

Liczba dni w osrodku rehabilitacyjnym
wedtug pfci i stanu cywilnego

ZONACI MEZCZYZNI
SAMOTNE KOBIETY
SAMOTNI MEZCZYZNI
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Wyniki jasno pokazuja, ze konieczne jest opracowanie kryteriow zapewniajacych pobyt
w osrodku. Ustugi powinny by¢ swiadczone na podstawie kryteriow medycznych, a nie
przyjmowanych przez pracownikéw i pracownice zatozen wynikajacych z pkci pacjentow

i stereotypow z nig zwigzanych. By¢ moze placowka mogtaby zaoszczedzi¢ fundusze,
ograniczajac Swiadczenia dla mezczyzn. Moze jednak to kobiety nie otrzymuja swiadczen

bedacych warunkiem skutecznej rehabilitacji.
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ROWNOSE PECI TO
KLUCZOWY ELEMENT
PLANOW SPORZADZANYCH
W PRZEDSZKOLACH.
Przedszkole

odgrywa wazna role

w przekazywaniu dzieciom
takich wartosci jak
prawa cztowieka,
réwnosé¢ i sprawiedliwe
traktowanie, a takze
wzorcoéw zachowan

i umiejetnosci
spotecznych.

—

Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

ROWNE TRAKTOWANIE CHLOPCOW | DZIEWCZYNEK W PRZEDSZKOLU

Réwnos¢ ptci to kluczowy element planéw sporzadzanych
w przedszkolach. Przedszkole odgrywa wazna role w przekazywaniu
dzieciom takich wartosci jak prawa cztowieka, réwnos¢ i sprawie-
dliwe traktowanie, a takze wzorcéw zachowan i umiejetnosci spo-
tecznych. Przedszkole w gminie Kvinesdal postanowito zbada¢, czy
chtopcy i dziewczynki sg rowno traktowani. Zespét miat wrazenie, ze
ma wystarczajaca wiedze i Swiadomos¢ na temat réwnosci ptci oraz
ze chtopcy i dziewczynki sg tak samo traktowani. Aby dowiedziec
sie, czy tak jest w istocie, zdecydowat sie sfilmowac rézne sytuacje
w przedszkolu: zabawy, pobyt w szatni i przy stole. KUN przeanalizo-
wato te nagrania i sformutowato nastepujace wnioski:

) do chtopcéw czesciej niz do dziewczynek zwracano sie po
imieniu;
) dorosli rozmawiali wiecej z chtopcami niz z dziewczynkami;

rozmowy byty dtuzsze, komunikacja bardziej bezposrednia,
dorosli zadawali im wiecej pytan;

) byto wiecej kontaktu wzrokowego miedzy dorostymi a chtop-
cami niz miedzy dorostymi a dziewczynkami;

) chiopcom poswiecano wiecej uwagi w czasie, kiedy i chtopcy,
i dziewczynki byli obecni w pomieszczeniu.

Nauczyciele i nauczycielki w przedszkolu dokfadali staran, aby
dzieci traktowano tak samo, kierujac sie ich osobowoscia i charakte-
rem, a nie ptcia. Dlatego tez byli zaskoczeni, kiedy zobaczyli wyniki
analizy nagran. Jeden z pracownikéw przedszkola poprosit nawet ba-
daczki o ponowne przeliczenie wynikéw, poniewaz nie moégt uwie-
rzy¢, ze sa prawidtowe. Kiedy zespo6t uswiadomit sobie, ze praktyka
w przedszkolu odbiega od intencji, podjat dziatania na rzecz zmia-
ny postepowania. W tym celu regularnie omawiano pedagogiczne
problemy uwarunkowane ptcia, rozmawiano z dzie¢mi, pytajac, czy
czuty sie potraktowane inaczej ze wzgledu na pte¢, a takze korzy-
stano z literatury przedmiotu. Pracownice i pracownicy obserwowali
siebie nawzajem i omawiali swoje spostrzezenia. W nastepnym roku
powtérzono nagrania w takich samych warunkach i KUN ponownie
przeprowadzit ich analize. Stwierdzono, ze:

) do dziewczynek zwracano sie prawie tak czesto, jak do chtop-
cow, ale do chtopcdw nadal czesdciej zwracano sie po imieniu;

) dorosli rozmawiali z dziewczynkami prawie tak dtugo,
jak z chtopcami;

27



PRZECIWDZIAtANIE dyskryminacji na terenie wojewodztwa

O0JCOWIE MAJA TAKIE
SAMO PRAWO DO
INFORMACJI O ZDROWIU
DZIECKA i nawet

jesli wczedniej nie
uczestniczyli w badaniach
kontrolnych, nalezy 1ich
zapraszac¢ na spotkania

i informowac¢ o stanie

zdrowia dziecka.
—

) byto wiecej kontaktu wzrokowego miedzy dorostymi a dziew-
czynkami niz w poprzednich filmach, ale nadal mniej niz mie-
dzy dorostymi a chtopcami;

) dorosli poswiecali uwage zaréwno chtopcom, jak i dziewczyn-
kom.

Od czasu zakonhczenia projektu przedszkole w Kvinesdal konty-
nuuje wysitki na rzecz zapewnienia réwnosci ptci. Praca zespotu na-
uczycielskiego pokazuje, w jaki sposéb podswiadome mechanizmy
ksztattujg praktyke pedagogiczng. Dowodzi tez, ze systematyczna
praca i skupienie na tym obszarze daja mierzalne wyniki, ktére sa
z korzyscia zaréwno dla dziewczynek, jak i chtopcéw.

OSRODEK ZDROWIA W GMINIE ULSTEIN

Osrodek zdrowia w Ulstein swiadczy ustugi dla rodzin z dzie¢mi
ponizej czwartego roku zycia. Pracownicy i pracownice osrodka od-
wiedzaja rodziny noworodkéw, organizuja spotkania grupowe dla ro-
dzicéw matych dzieci i zapraszaja ich na cykliczne badania dzieci.

Jednym z celéw polityki réwnosci pici jest dzielenie sie odpowie-
dzialnosciag za opieke nad dzie¢mi. Mimo ze zaréwno matki, jak i ojco-
wie sg zapraszani do osrodka, pracownicy i pracownice zauwazyli, ze
spotykaja wytacznie mamy. Dyskusja na temat przyczyn tego stanu
rzeczy ujawnita kilka czynnikéw, ktére moga przyczyniac sie do takiej
sytuacji:

) czasopisma w poczekalni sa adresowane wytacznie do matek -
dostepne sa takie magazyny jak ,Mama" i inne pisma kobiece;

) dekoracje w poczekalni kojarza sie ,kobieco”: kwiaty i ozdoby,
ktére zdaniem pracownikéw i pracownic osrodka moga bar-
dziej przemawiac¢ do kobiet niz do mezczyzn;

) chociaz o$rodek ma dane kontaktowe do obojga rodzicéw, nie
zawsze ma numer telefoniczny ojca i z reguty to matki otrzymu-
ja informacje i zaproszenia na kontrole i badania;

) w wielu rodzinach ojciec pracowat, a matka byta w domu
z dzieckiem — w tej sytuacji kontakt z matka, a nie ojcem, wyda-
wat sie naturalnym wyborem.

Podczas dyskusji wielu pracownikéw i pracownic stwierdzito, ze
jest czyms zupetnie naturalnym, iz oczekuje sie, ze to matka bedzie
petnita funkcje gtéwnej opiekunki, zwtaszcza w pierwszych miesia-
cach zycia dziecka. Obawiali sie wiec, ze zapraszanie ojcdw moze
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zostac uznane za niewfasciwe. Mimo to zgodezili sie, ze ojcowie maja
takie samo prawo do informacji o zdrowiu dziecka i nawet jesli wcze-
$niej nie uczestniczyli w badaniach kontrolnych, nalezy ich zaprasza¢
na spotkania i informowac o stanie zdrowia dziecka. Zauwazono tez,
ze wielu ojcow pracuje w systemie zmianowym — przez dwa tygodnie
s3 na morzu, a przez nastepne trzy na ladzie. To pozwala im angazo-
wac sie w opieke nad dzie¢mi w tym drugim okresie.

Podjeto nastepujace dziatania, aby pokazac ojcom, ze sg w oérod-
ku zdrowia mile widziani, i zeby dopilnowa¢ wysytania im zaproszen
na badania kontrolne:

} wystrdj poczekalni zostat zmieniony na bardziej neutralny;

) osrodek zdrowia zaprenumerowat szerszy wybér czasopism —
nie tylko adresowanych do matek, w tym takie tytuty jak ,Oj-
ciec” czy ,Rodzina”;

}» wprowadzono nowe procedury, wymagajace zapisania nume-
row komorkowych ojcéw i matek;

} zmieniono automatyczny system powiadomien, tak aby wiado-
mosci sms byty wysytane do obojga rodzicéw.

Jak dotad w osrodku nie odnotowano czestszych wizyt ojcow, ale osoby zatrudnione w osrodku
zgodnie twierdza, ze caly proces wlaczenia perspektywy rownosci pici w istotny sposéb zwiekszyt
Swiadomos¢ pracownikow i pracownic osrodka, ktory obecnie oferuje ustugi lepiej dostosowane
do potrzeb kobiet i mezczyzn.

Podsumowanie

Przedstawitam kilka przyktadéw pokazujacych, jak mozna zasto-
sowac zasade wiaczania perspektywy réwnosci ptci (gender main-
streaming) do ustug publicznych, tak aby dostosowac je do potrzeb
réoznych grup klientéw i klientek. Kwestia zapewnienia réwnego
dostepu do ustug to zadanie wymagajace nieustannej uwagi. Zmia-
nom spotecznym towarzysza zmiany w zakresie potrzeb uzytkow-
nikdéw i uzytkowniczek ustug i ich dostawcy musza to uwzglednic.
Dotyczy to réwniez biznesu. W dziatalnosci komercyjnej strategie
marketingowe od dtuzszego juz czasu uwzgledniajg perspektywe
rownosci pftci i adresujg dziatania do réznych grup konsumentéw
i konsumentek. Wsréd przedsiebiorcéw rosnie obecnie sSwiadomosg,
ze uwzglednianie perspektywy réwnosci ptci (gender mainstreaming)
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moze stanowi¢ wazne narzedzie réwniez przy rekrutacji kandydatow
i kandydatek do pracy i zatrzymywaniu najlepszych pracownikéw
i pracownic. Ze wzgledu na istotny wzrost udziatu dziewczat i kobiet
wsréd absolwentéw kierunkéw w dziedzinach wczesniej zdomino-
wanych przez mezczyzn wiele branz musi zmienic¢ swoje strategie re-
krutacyjne, tak aby wybiera¢ sposréd wszystkich kandydatéw, a nie
tylko sposréd ich meskiej czesci. Tak wiec gender mainstreaming sta-
nowi wazne narzedzie, ktére umozliwia zrewidowanie dotychczaso-
wych praktyk. Pozwala ono tak samorzadom, jak i przedsiebiorcom
lepiej dostosowac produkty, procedury i praktyki do potrzeb réznych
grup odbiorcéw i odbiorczyn.

Ttumaczyta KINGA STANCZUK

_
Ve
MARTE TAYLOR BYE - psycholozka spoteczna i ekspertka ds. rownosci ptci, /
od 2010 roku zajmuje sie w Centrum na rzecz Réwnosci Pici (KUN) problematyka rownosci /
ptci, demokracji i przeciwdziatania dyskryminacji. )
I
\
\
\
3

CENTRUM NA RZECZ ROWNOSCI PLCI KUN

— norweska organizacja dziatajagca od ponad dwudziestu lat na rzecz rownouprawnienia kobiet i mezczyzn. KUN ma
wieloletnie doswiadczenie we wspdtpracy zadministracja rzadowa na poziomie regionalnym i lokalnym. Specjalizuje sie
we wigczaniu perspektywy rownosci ptci do gtéwnego nurtu polityki i dziatarn (gender mainstreaming), budzetowaniu
ze wzgledu na ptec¢ oraz w lokalnym i regionalnym rozwoju. Od 2007 roku petni funkcje regionalnego centrum na rzecz
réwnosci ptci i zapobiegania wykluczeniu spotecznemu dla pieciu pétnocnych regionéw Norwegii. Organizacja prowadzi

wiele projektéw réwnosciowych, w tym regionalnych, krajowych i miedzynarodowych.



(7Y I JUZ WEROWADZIMY
" ROWNOSC , TO.ME BEDZIE

FODZ A METERRKTORA

| PRACOWNISOWY:

~CZY JAK WPROWADZIMY ROWNOSC, to nie bedzie

podziatu na dyrektora i pracownikow”

Prowadzenie polityki roéwnego traktowania w miejscu pracy nie oznacza
automatycznego zniesienia struktury czy stuzbowych relacji, w tym hie-
rarchicznych zaleznosci pomiedzy pracownikami i pracodawcami. ,,Réwny”
nie znaczy ,taki sam”! wyréwnywanie szans w miejscu pracy ma na celu
doprowadzenie do sytuacji, w ktérej kazda osoba, bez wzgledu na ptec
i inne przestanki, ma réwne prawa do niedyskryminacji, wolnosci od mob-
bingu i molestowania. Na jej kariere, ocene pracy oraz dostep do zasobdéw
nie moga wptywacé specyficzne bariery, w tym uprzedzenia i stereotypy, np.
stereotypy dotyczace ptci. warto zatem postrzega¢ polityke réwnosciowa
takze jako okazje do petniejszego wykorzystania potencjatu wszystkich
0s6b pracujacych w danej instytucji, a nie jedynie jako kolejne wyma-
ganie, wynikajace z przepiséw prawa. Ksztattowanie S$rodowiska pracy,
ktére w otwarty sposdb zapewnia pracownikom i pracownicom réwne drogi
rozwoju, gdzie kazdy czuje sie szanowany i bezpieczny, nie prowadzi do
surawnitowki”, ale wrecz przeciwnie - pozwala czerpa¢ ze zrdéznicowania
pracownikéw i pracownic, zwieksza szanse na to, Ze ujawniag sie indywidu-
alne talenty i réznorodne doswiadczenia, co w efekcie zadziata na korzysc
samej instytucji. To z kolei przetozy sie na podniesienie jakos$ci zycia
wszystkich oséb korzystajacych z ustug danej instytucji - czyli jakosci
zycia kazdego z nas.



»MAM NADZIEJE, ze rdéwno$¢ nie okaze sie
przejSciowa moda”

Dazenie do réwnosci praw kobiet i mezczyzn nie jest przejsSciowa moda,
ktéra minie. Nie polega tez na formutowaniu gtadkich, politycznie po-
prawnych stwierdzen i nie jest wytacznie sprawa kobiet. zaréwno ko-
biety, jak i mezczyzni powinni méc cieszyc sie petniag praw i wolnosci,
mozliwo$cia decydowania o sobie, swoboda wyboru Sciezki Zzyciowej
rownym dostepem do zasobdéw. wiekszo$¢ Polek i Polakéw to zwolennicy
réwnouprawnienia ptci. wWciaz jednak nadrabiamy historyczne zalegtosci
z czasoéw, gdy kobiety nie miaty réwnych praw. warto pamietad, ze nie-
réowne traktowanie zwigzane ze stereotypami pici dotyka réwniez mez-
czyzn. Na przyklad przekonanie, ze mezczyzna nie powinien poszukiwac
pomocy w trudnych sytuacjach zyciowych, skutkuje wiekszym odsetkiem
samobéjstw wérdéd mezczyzn. Jest jeszcze wiele do zrobienia, dlatego
warto, zeby ,moda na réwnos$¢” trwata dalej.
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wWewnatrzzaktadowe procedury r.pr. KAROLINA
antydyskryminacyjne i antymobbingowe KEDZIORA
w urzedzie wojewodzkim - zalecenia

Podstawa prawna:

W ramach projektu ,Przeciwdziatanie dyskryminacji na terenie
wojewoddztwa” eksperci i ekspertki doradzajacy czterem wybranym
urzedom wojewddzkim analizowali, na ile podmioty te efektywnie
realizuja polityke réwnosciowa w miejscu pracy. Obowiagzek ten wy-
nika z art. 94 pkt 2b Kodeksu pracy, ktéry stanowi, iz pracodawca
jest zobowigzany do przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegdlnosci ze wzgledu na pted, wiek, niepetnosprawnosg, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
wa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Przepis ten zostat
wprowadzony do Kodeksu pracy ustawa z 14 listopada 2003 roku
o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych
ustaw?. Art. 94° Kodeksu pracy wskazuje analogiczny obowiagzek pra-
codawcy prowadzenia dziatan prewencyjnych odnosnie mobbingu.
Co wazne, zaréwno obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji, jak
i mobbingowi obcigza pracodawce bez wzgledu na podstawe nawia-
zania stosunku pracy z pracownikiem czy pracownica i bez wzgledu
na rodzaj wykonywanej przez nich pracy. Wtaczenie nakazu przeciw-
dziatania dyskryminacji w zatrudnieniu do obowigzkéw pracodawcy
stanowi jednoczesdnie jedna z podstawowych zasad prawa pracy, co
jeszcze bardziej podkresla range i znaczenie tych obowigzkdw.

2 Przygotowano na podstawie doswiadczen we wspotpracy z urzedami wojewddzkimi

w ramach projektu ,Przeciwdziatanie dyskryminacji na terenie wojewddztwa" oraz publikacji:
Karolina Kedziora, Krzysztof Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, |l wydanie,
Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2010.

3 Dz.U., nr213, poz. 2081.
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NALEZY PAMIETAC

0 TYM, IZ W SPRAWACH
0 DYSKRYMINACJE
OBOWIAZUJE PROCESOWA
ZASADA PRZENIESIONEGO
NA PRACODAWCE
CIEZARU DOWODU.
Oznacza to, ze osoba,
ktéra stawia zarzut
dyskryminacji przed
sadem, bedzie musiata
jedynie uprawdopodobnic¢
fakt naruszenia zasady
réwnego traktowania.
—

Forma

W zwigzku z tym, iz ustawodawca nakazujgc przeciwdziatanie
dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy, nie doprecyzowal, na
czym doktadnie ma to polegaé, wewnetrzne regulacje sg forma prze-
ciwdziatania tym zjawiskom, o ktérej mowa jedynie w doktrynie i li-
teraturze fachowej. Mimo to nalezy pamietac o tym, iz w sprawach
o dyskryminacje obowigzuje procesowa zasada przeniesionego na
pracodawce ciezaru dowodu. Oznacza to, ze osoba, ktéra stawia za-
rzut dyskryminacji przed sagdem, bedzie musiata jedynie uprawdopo-
dobni¢ fakt naruszenia zasady rownego traktowania, a gdy to uczyni,
podmiot, ktéremu zarzucono naruszenie zasady réwnego traktowa-
nia, bedzie zobowigzany wykaza¢, ze nie dopuscit sie jej naruszenia.
W praktyce podmiot, ktéry zarzadza duza liczba pracownikéw i pra-
cownic, jak ma to miejsce w przypadku urzedéw wojewddzkich, nie
zawsze bedzie miat takg mozliwos¢. Wéwczas prowadzenie efektyw-
nych dziatan prewencyjnych, np. poprzez wprowadzenie odpowied-
niej procedury skargowej, moze okazac¢ sie gtldbwnym argumentem
pracodawcy w procesie. Potwierdza to wyrok Sadu Najwyzszego
z 3 sierpnia 2011 roku (I PK 35/11) w sprawie, ktéra dotyczyta zarzutu
mobbingu. Sad uznal, Zze jezeli pracodawca wykaze, iz podjat realne
dziatania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi, to do odpo-
wiedzialnosci za to zjawisko moze by¢ pociagniety jedynie sprawca.
Pracodawca nie moze odpowiadac za zdarzenia, ktére nastapity nie-
zaleznie od podejmowanych przez niego staran i pomimo zapew-
nienia nalezytej ochrony débr osobistych w zaktadzie pracy. Wydaje
sie, Zze powyzsze orzeczenie ma zastosowanie takze do spraw dyskry-
minacyjnych, gdyz Kodeks pracy nakazuje analogicznie obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji.

Forma wewnatrzzaktadowych procedur antydyskryminacyjnych
oraz antymobbigowych, mimo ze nie jest nigdzie prawnie okreslona,
powinna by¢ dostosowana do indywidualnych potrzeb kazdego za-
ktadu pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem takich czynnikéw jak
liczba zatrudnionych pracownikéw i pracownic, warunki wykonywa-
nia przez nich pracy, stopien zréznicowania pracownikéw pod wzgle-
dem ptci, rasy, pochodzenia etnicznego, narodowosci. Najprostsza
i zarazem najbardziej efektywna oraz przejrzysta forma takiej re-
gulacji jest osobny regulamin (procedura) antydyskryminacyjny,
ktéry mozna, a nawet nalezy, potaczy¢ z procedurg antymobbin-
gowa, jezeli takowa istnieje. Procedura ta powinna znalez¢ nalezne
miejsce w systemie wewnetrznych aktéw prawnych zaktadu pracy
jako formalne i praktyczne odniesienie do ustawowego obowigzku
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PROCEDURA
ANTYDYSKRYMINACYJNA
WINNA OKRESLAC
NAJWAZNIEJSZE KWESTIE
’ZNIAZANE Z ZASADA
ROWNEGO TRAKTOWANIA
W ZATRUDNIENIU

oraz zawierac¢ jasny
przekaz, iz zachowania
wypetniajace okreslone
w Kodeksie pracy
znamiona dyskryminacji
sa w zaktadzie pracy
zabronione.

_—
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przeciwdziatania zjawiskom prawnie zabronionym, jakimi sg nieréw-
ne traktowanie i mobbing. Mozna réwniez wiaczy¢ jego zapisy do
regulaminu pracy, ktéry zgodnie z art. 104 § 1 Kodeksu pracy ustala
organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa
i obowiazki pracodawcy i pracownikéw. Nalezy pamietac, ze sporza-
dzenie regulaminu pracy jest obowigzkowe, jezeli pracodawca za-
trudnia co najmniej dwudziestu pracownikéw.

Procedura antydyskryminacyjna winna okresla¢ najwazniejsze
kwestie zwigzane z zasada rownego traktowania w zatrudnieniu
oraz zawiera¢ jasny przekaz, iz zachowania wypetniajace okreslone
w Kodeksie pracy znamiona dyskryminacji s3 w zaktadzie pracy za-
bronione. Procedura powinna by¢ czytelnym i zrozumiatym dla kaz-
dego pracownika i pracownicy (niezaleznie od stanowiska i rodzaju
wykonywanej przez nich pracy) manifestem okreslajagcym polityke
pracodawcy dotyczacg szacunku dla ré6znorodnosci i respektowania
zasady niedyskryminacji. Regulacje te winny podkresla¢, ze praco-
dawca, bedac wolnym od jakichkolwiek uprzedzen i stereotypdw,
ksztattuje sytuacje pracownikéw i pracownic, kierujac sie przede
wszystkim ich kompetencjami, efektywnoscig pracy, doswiadcze-
niem, wyksztatceniem itp., czyli przestankami obiektywnymi. Prze-
pisy antydyskryminacyjne moga réwniez zawierac jasny opis relacji
obowiagzujacych pomiedzy pracownikami i pracownicami a przeto-
zonymi (pracodawca).

Procedura powinna zawiera¢ okreslenie i czytelny opis zacho-
wan zabronionych w zaktadzie pracy. Mozna powtdérzy¢ w niej prze-
pisy rozdziatu lla Kodeksu pracy (Réwne traktowanie w zatrudnieniu),
a zwiaszcza przyblizy¢ znaczenia takich pojec jak dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowanie, molesto-
wanie seksualne, zachecanie do dyskryminacji, zakazane dziatania
odwetowe, obowigzek jednakowego wynagradzania czy mobbing
(dodatkowo). Nalezy pamieta¢, ze nie wszystkie zachowania konflik-
towe musza wyczerpywaé znamiona dyskryminacji lub mobbingu.
Dlatego tez niezwykle wazne jest, aby regulacje antydyskryminacyj-
ne i antymobbingowe byty skonstruowane w sposéb pozwalajacy na
doktadne sprawdzenie i zbadanie zaistniatych faktéw. W dokumen-
cie nalezy wskaza¢ konkretng procedure, na mocy ktérej pracownik/
pracownica, bedacy ofiarg zachowan dyskryminacyjnych, beda mieli
mozliwos¢ zgtosi¢ zaistniate nieprawidtowosci i oczekiwaé, ze ich
problemy w tym zakresie zostana skutecznie rozwigzane.
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Zagadnienia najczeSciej pomijane badz
wymagajace uzupetnienia

Codozasady, tres¢ zastanych regulacji wewnetrznych w urzedach,
z ktérymi nawigzano wspoétprace w ramach projektu, byta bardzo po-
dobna. Dlatego tez mozna wnioskowa, iz zalecenia konkretnych roz-
wiazan, ktére maja za zadanie udoskonali¢ istniejace procedury, sa
adekwatne réwniez dla innych urzedéw wojewddzkich, ktére planuja
podnosi¢ standardy ochrony wewnatrzzaktadowej przed dyskrymi-
nacja i mobbingiem. Przede wszystkim nalezy zwréci¢ uwage na na-
stepujace zagadnienia:

ROZSZERZENIE ISTNIEJACEJ REGULACJI WEWNETRZNEJ O OCHRONE
PRZED DYSKRYMINACJA

W wiekszosci urzedéw zidentyfikowano jedynie wewnatrzza-
ktadowe procedury antymobbingowe. Wciaz jeszcze antydyskry-
minacyjne procedury skargowe naleza do rzadkosci. Zaleca sie
wprowadzenie jednego mechanizmu procedury wewnatrzzaktado-
wej, ktéra odnositaby sie zaréwno do zakazu mobbingu, jak i dyskry-
minacji, co z jednej strony umozliwi pracownikowi czy pracownicy
bezpieczng komunikacje z pracodawcga, a jednoczesnie da szanse
pracodawcy powziecia informacji o podejrzeniu nieréwnego trak-
towania i zareagowania na nie. Uzupetnienie istniejgcych procedur
o ochrone przed dyskryminacja ma réwniez ogromne znaczenie
praktyczne, zarébwno ze wzgledu na mozliwos$¢ zatatwienia spra-
wy, zanim dojdzie do postepowania sagdowego, a w szczegdolnosci
w zwigzku z tym, iz to wtasnie w sprawach o dyskryminacje obowia-
zuje procesowa zasada przeniesionego na pracodawce ciezaru do-
wodu (art. 18%® §1 Kodeksu pracy), o ktérej juz byta mowa. Oznacza
to, ze osoba, ktéra stawia zarzut dyskryminacji przed sadem, bedzie
musiata jedynie uprawdopodobni¢ fakt naruszenia zasady réownego
traktowania, a gdy to uczyni, podmiot, ktéremu zarzucono narusze-
nie zasady réwnego traktowania, bedzie zobowigzany wykaza¢, iz
nie dopuscit sie jej naruszenia, badz réznicowat sytuacje pracownika
czy pracownicy w sposéb usprawiedliwiony obiektywnymi przy-
czynami. Obowigzek uprawdopodobnienia to znacznie mniej niz
obowigzek udowodnienia. Uprawdopodobnienie w praktyce moze
polegac¢ na przedstawieniu wiarygodnej wersji wydarzen, podczas
gdy udowodnienie musiatoby polega¢ np. na przedstawieniu doku-
mentow, czy swiadkéw zdarzenia. Takie utatwienie w sprawach do-
tyczacych dyskryminacji jest niezwykle istotne, gdyz do tego typu
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sytuacji dochodzi czesto miedzy dwiema osobami, bez obecnosci
swiadkow, a jezeli nawet sg Swiadkowie, to czesto odmawiaja zeznan,
nie chcac ryzykowac swojej pozycji w miejscu pracy. Oznacza to, ze
np. pracownik czy pracownica urzedu, ktérzy stawiajg zarzut mole-
stowania seksualnego, beda musieli jedynie uprawdopodobni¢, iz
doszto do zdarzenia. W praktyce przy tej formie dyskryminacji spro-
wadzac sie to bedzie do przedstawienia okolicznosci swiadczacych
0 wyrazonym sprzeciwie wobec zaistniatego molestowania seksu-
alnego. Woéwczas pracodawca odpowiedzialny za zachowania swo-
ich pracownikéw i pracownic bedzie zobowigzany wykaza¢, ze nie
doszto do naruszenia obowigzku réwnego traktowania. Moze np. wy-
kaza¢, iz w miejscu pracy obowigzuja stosowne procedury antydys-
kryminacyjne umozliwiajgce ztozenie skargi, z ktérych pracownik czy
pracownica nie skorzystali, co z kolei bedzie podawato w watpliwos¢
wiarygodnos¢ strony powodowej w procesie. Wtasnie ze wzgledu na
przeniesiony ciezar dowodu pracodawcy coraz czesciej wprowadzaja
wspomniane powyzej procedury antydyskryminacyjne, ktére umoz-
liwiajg zaréowno podejmowanie dziatanh prewencyjno-edukacyjnych,
jak rowniez zaradczych w sytuacji, gdy pojawi sie zarzut dyskrymi-
nacji w miejscu pracy. Pracodawca zapobiega w ten sposéb ewentu-
alnym postepowaniom sadowym, realizujac jednoczesdnie ustawowy
obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, ktéry na
nim spoczywa.

PRZEKAZANIE KOMPETENCJI PRZEWODNICZACEGO KOMISJI
PELNOMOCNIKOWI WOJEWODY DS. ROWNEGO TRAKTOWANIA,
KTORY STANALBY NA JEJ CZELE

Czesto funkcje przewodniczacego istniejagcych w urzedzie komisji
petni osoba w randze dyrektora (np. Dyrektor Biura Organizacyjno
-Administracyjnego). Tymczasem zaleca sie, zeby osoba petnigca klu-
czowgy funkcje w komisji posiadata wiedza specjalistyczna nie tylko
na temat prawnych aspektéw ochrony przed dyskryminacjg i mob-
bingiem, ale réwniez Zrédet wystepowania tego zjawiska. Jest to wie-
dza niezbedna do prawidtowej oceny zgtaszanych nieprawidtowosci,
jak réwniez analizy rozwigzan systemowych w zaktadzie pracy, ktoére
moga sprzyja¢ powstawaniu patologii. Stworzenie jednego stanowi-
ska, ktore faczy wszystkie kompetencje dotyczace przeciwdziatania
dyskryminacjii mobbingowi (m.in. udzielanie wsparcia pracownikom
i pracownicom, przyjmowanie skarg i nadawanie im biegu zgodnie
z procedurg, prowadzenie dziatarh informacyjnych) stanowitoby ele-
ment usprawniajgcy procedure i wspomagajacy urzad w reagowaniu
na przypadki dyskryminacji lub mobbingu.
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réwnego traktowania.
—

WPROWADZENIE SYSTEMU SKLADANIA SKARG BEZPOSREDNIO
DO PELNOMOCNIKA WOJEWODY DS. ROWNEGO TRAKTOWANIA

Skargi w sprawach o mobbing czy dyskryminacje powinny by¢
kierowane do tego samego podmiotu, ktéry stoi na czele komi-
sji — Petnomocnika Wojewody ds. Réwnego Traktowania. Skupienie
kompetencji zmniejsza ryzyko ,rozmycia sie” odpowiedzialnosci,
dajac pracownikom i pracownicom poczucie bezpieczeristwa oraz
zwiekszajac gwarancje rzetelnego rozpoznania skargi. Procedura
sktadania skarg do przetozonego bedacego najwyzej w hierarchii
urzedu, np. do Dyrektora Generalnego, moze rzutowac negatywnie
na skutecznos¢ dziatania wewnetrznego regulaminu — pracownicy
i pracownice moga bowiem obawia¢ sie zgtaszania sprawy od razu
do swojego najwyzszego przetozonego. Procedura zgtaszania skar-
gi do Petnomocnika Wojewody ds. Réwnego Traktowania, u ktérego
mozna jednoczesnie uzyskac¢ wsparcie dotyczace wstepnej analizy
sprawy, stanowi procedure komfortowa dla pracownikéw i pracow-
nic, zapewniajaca im poczucie bezpieczenistwa. Jesli okaze sie przy
sktadaniu skargi, ze sprawa nie dotyczy dyskryminacji lub mobbingu,
pracownik czy pracownica bedg mogli zrezygnowac z jej sktadania,
a o zaistniatej sytuacji bedzie wiedziat tylko Petnomocnik. Jest to
rowniez istotne utatwienie dla oséb odpowiedzialnych za przeciw-
dziatanie dyskryminacji i mobbingowi. System sktadania skarg musi
by¢ oczywiscie bezpieczny, tzn. skargi musza by¢ przekazywane do
ragk wtasnych Petnomocnika lub powinna istnie¢ mozliwos¢ pozosta-
wienia skargi w bezpiecznym miejscu zapewniajacym dyskrecje (np.
specjalna skrzynka).

STWORZENIE ZALACZNIKA DO PROCEDURY WEWNATRZZAKLADOWE)J,

W KTORYM ZAWARTE BEDA DEFINICJE MOBBINGU

ORAZ POSZCZEGOLNYCH FORM DYSKRYMINACJI WRAZ Z OBJASNIENIAMI
| ORZECZNICTWEM

Niezmiernie wazne dla przeciwdziatania dyskryminacji i mobbin-
gowi, w tym dla podnoszenia swiadomosci pracownikéw i pracownic,
jest szczegb6towe okreslenie w wewnetrznych aktach, czym zdaniem
pracodawcy jest dyskryminacja. Pracodawca moze poprzestac na po-
wtoérzeniu definicji zawartych w Kodeksie pracy lub ustawie z 3 grud-
nia 2010 roku o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania (patrz kolejny punkt), ale moze réw-
niez po6js¢ o krok dalej i rozszerzy¢ w ramach wewnetrznych proce-
dur ochrone przyznawang na gruncie bezwzglednie obowigzujacych
przepiséw — pracodawca moze skonstruowac wiasne definicje, o ile
nie beda one uszczuplaty ochrony przewidzianej we wtasciwych prze-
pisach. Przy definiowaniu dyskryminacji zalecane jest jednak réwniez
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stworzenie objasnien, podanie przyktadéw czy orzecznictwa sadéw
powszechnych. Odpowiednie dziatania informacyjne, w tym przed-
stawienie definicji dyskryminacji wraz z objasnieniami lub przyktada-
mi, nie tylko wspomagaja pracownikdéw i pracownice, ale pozwalaja
rowniez zapobiegac sktadaniu skarg oczywiscie bezzasadnych.

ROZSZERZENIE ZAKRESU PODMIOTOWEGO PROCEDURY O OSOBY
SWIADCZACE PRACE W RAMACH POZAPRACOWNICZYCH STOSUNKOW
ZATRUDNIENIA (NP. UMOWY CYWILNOPRAWNE) ORAZ STAZYSTOW/
STAZYSTKI

Do tzw. zatrudnienia niepracowniczego (umowy cywilnoprawne,
samozatrudnienie), podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym
doksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania zawodowego oraz
praktyk zawodowych, odnoszg sie przepisy ustawy z 3 grudnia 2010
roku o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
robwnego traktowania, analogiczne do przepiséw statuujacych zakaz
dyskryminacji zawartych w Kodeksie pracy. W zwigzku z ryzykiem
wystepowania roszczen w tym zakresie warto, by wewnetrzna proce-
dura obejmowata swoim zakresem réwniez ten obszar, umozliwiajac
np. stazystom i stazystkom sktadanie wewnetrznych skarg.

WPROWADZENIE WZORU SKARGI DO PROCEDURY
WEWNATRZZAKLADOWE)J

Wprowadzenie jednego wzoru skargi zaréwno odnosnie zarzutu
dyskryminacji, jak i mobbingu wraz z przyktadami sytuacji mogacych
stanowi¢ przejawy tych zjawisk jest utatwieniem zaréwno dla pra-
cownikéw/ pracownic, jak i dla pracodawcy. Pracownicy i pracowni-
ce otrzymuja bowiem informacje o tym, co moze stanowic¢ przyktad
niedozwolonego zachowania, i jakie dane musza doktadnie podac
w swojej skardze, zas pracodawca ma dzieki temu mozliwos¢ okre-
Slenia, jakie informacje s mu potrzebne do wstepnego rozpoznania
skargi (zapobiega to podawaniu zbyt wielu danych niemajacych zna-
czenia dla sprawy). Wzér skargi stanowi réwniez dla pracownika/pra-
cownicy etap wiasnej wstepnej weryfikacji zasadnosci skargi.

WPROWADZENIE DO SKLADU KOMISJI ROZPATRUJACEJ SKARGI OSOBY
+ZEWNETRZNEJ”, TJ. NP. MEDIATORA CZY PSYCHOLOGA

Poszerzenie sktadu komisji o osoby niepracujace w urzedzie
zwieksza jej wiarygodnos$¢ w oczach pracownikéw i pracownic, za-
pewniajagc poczucie pewnej bezstronnosci. Osoba taka, nie bedac
czescig Srodowiska pracy, moze na opisywane zdarzenia spojrzec
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—

z punktu widzenia bezstronnego obserwatora. Wprowadzenie oso-
by posiadajacej fachowa wiedze z zakresu mediacji czy psychologii
stanowi takze utatwienie w pracach komisji i pomoc przy ustaleniu
stanu faktycznego, ewentualnej ocenie postepowania stron sporu
czy wypracowaniu najbardziej efektywnych metod rozwigzania kon-
fliktu.

WPROWADZENIE ZASADY POUFNOSCI

Problemy zaistniate na tle dyskryminacji majg czesto charakter
osobisty i dotykajg niejednokrotnie intymnych i wrazliwych kwestii.
Dlatego postepowanie antydyskryminacyjne, aby byto skuteczne
oraz nie narazato ofiary dyskryminacji na kolejne nieprzyjemne sytu-
acje, powinno gwarantowac poszanowanie jej praw. Dostepne bada-
nia pozwalaja skonstatowac, ze to wiasnie zapewniajgce maksymalnag
poufnos¢ procedury znaczaco wptywajg na sktonnos¢ ofiar molesto-
wania seksualnego do dzielenia sie z pracodawca nieprzyjemnymi
dla nich doswiadczeniami“. Zaleca sie zobowigzanie do zachowania
poufnosci zarébwno osoby wchodzace w sktad komisji, jak réwniez
wszystkich pracownikdéw i pracownice, ktérzy wystepuja w charak-
terze stron postepowania badz swiadkéw zdarzen istotnych dla spra-
wy. Zasada poufnosci powinna obejmowac zakaz rozpowszechnia
informacji zaréowno w urzedzie, jak rowniez poza nim, np. do mediéw.
W tym celu nalezy przygotowac¢ wzér oswiadczenia, do ktérego pod-
pisania zobowigzane beda wszystkie te osoby.

WPROWADZENIE SYSTEMU REAGOWANIA NA SKARGI ANONIMOWE

Pracodawca nie moze reagowac na skargianonimowe wszczeciem
wewnetrznego postepowania wyjasniajgcego czy dyscyplinarnego.
Skargi takie powinny jednak stanowi¢ asumpt do przeprowadzenia
np. badan ankietowych w zakresie sygnalizowanym w anonimowej
skardze lub pogadanki czy spotkania poswieconych okreslonemu
problemowi zwigzanemu z dyskryminacjg lub mobbingiem. Skargi
anonimowe, podobnie jak skargi imienne, powinny by¢ rejestrowane
i archiwizowane.

4 M. Otto, Modele ochrony pracownikéw przed molestowaniem seksualnym w wybranych kra-
jach, w: ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”, 2007, z. 10.
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WPROWADZENIE SYSTEMU REAGOWANIA NA NADUZYCIA W ZAKRESIE
PRAWA DO SKARGI

Wewnetrzna procedura antydyskryminacyjna lub antymobbin-
gowa nie moze stac sie narzedziem nekania pracownikéw/pracownic
lub przetozonych poprzez wszczynanie postepowan np. w sposéb
oczywisty bezzasadnych lub opartych na nieprawdziwych informa-
cjach. Z tego wzgledu procedura powinna przewidywac tryb po-
stepowania w przypadku, gdy komisja stwierdzi np. przypadek
falszywego oskarzenia o mobbing — moze to by¢ woéwczas zalece-
nie wszczecia postepowania dyscyplinarnego lub ukarania nagana.
Oczywiscie nalezy by¢ w tym zakresie niezwykle ostroznym, aby
ewentualne sankcje nie odstraszaty pracownikéw i pracownic od ko-
rzystania z wewnetrznych regulacji. Chodzi jedynie o pietnowanie
celowego naduzywania prawa do skargi.

SZCZEGOLOWE OKRESLENIE TERMINOW PROCEDOWANIA KOMISJI
ROZPATRUJACEJ SKARGE

Regulamin antydyskryminacyjny i antymobbingowy powinien
zawierac¢ precyzyjnie okreslone terminy, w ktérych ztozone przez
pracownikéw/pracownice skargi maja by¢ rozpatrywane. Taki zapis
powoduje, ze pracownicy i pracownice beda postrzegac catg idee
przepiséw réwnosciowych i antymobbingowych jako wiarygodna
i warta wykorzystywania. Bedag mie¢ pewnos¢, ze ztozona skarga
»nie utknie” w komisji, a jej rozpatrywanie nie bedzie sie ciggnac
miesigcami. Szybko$¢ rozwigzywania probleméw zwigzanych
z dyskryminacja i mobbingiem w zatrudnieniu jest z pewnoscig
jednym z elementéw prawidtowo prowadzonej polityki zatrudnienia.

WPROWADZENIE ZAPISU, KTORY WPROST ODNOSI SIE DO PODNOSZENIA
SWIADOMOSCI 0SOB WSPOLPRACUJACYCH Z URZEDEM W ZAKRESIE
ZJAWISK DYSKRYMINACJI 1 MOBBINGU W MIEJSCU PRACY

Odniesienie sie wprost do obowigzku podnoszenia swiadomosci
0s6b wspotpracujacych z urzedem w zakresie zjawisk dyskryminacji
i mobbingu w miejscu pracy ma dwojakie znaczenie. Znajomos¢ zré-
del, mechanizméw i okolicznosci sprzyjajacych wystepowaniu tych
zjawisk powoduje lepsze zrozumienie ich istoty, a co za tym idzie,
wieksze prawdopodobienstwo zastosowania sie pracownikéw i pra-
cownic do wytycznych dotyczacych zakazu dyskryminacji i mobbin-
gu w urzedzie. Co réwnie wazne, wiedza pracownikdéw i pracownic
minimalizuje ryzyko skfadania bezpodstawnych skarg do komisji.
W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, iz wiekszos¢ spraw o mobbing,
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PROCEDURA SAMA

W SOBIE BEQZIE ZAPEWNE
MIAtA ROWNIEZ WALOR
EDUKACYJNY i w jakim$
stopniu bedzie elementem
prewencyjnym, z pewnoscia
nie zastapi catosciowego
wewnatrzzaktadowego
programu
antydyskryminacyjnego

i antymobbingowego.

—

ktoére trafiajg do saddéw powszechnych, uznawana jest za bezpod-
stawne wiasnie z powodu btednej identyfikacji stanu faktycznego
jako dziatania zakazanego prawem jako mobbing. Dlatego tez zaleca
sie umieszczenie zapisu, ktéry zobowigzuje np. Petnomocnika Woje-
wody ds. Rdwnego Traktowania do prowadzenia dziatart majacych na
celu podnoszenie swiadomosci oséb zatrudnionych na temat zjawi-
ska dyskryminacji i mobbingu poprzez:

) przeprowadzanie, w miare mozliwosci, szkolern w zakresie pro-
blematyki wystepowania i zwalczania zjawiska dyskryminacji
i mobbinguy;

} informowanie o przepisach antydyskryminacyjnych i anty-
mobbingowych oraz aktywne promowanie réwnych szans dla
wszystkich oséb zatrudnionych, odbywajacych staz czy praktyke
w urzedzie oraz swiadczacych prace na podstawie umowy wo-
lontariatu (np. poprzez opublikowanie na stronie internetowej
urzedu podstawowych informacji z zakresu identyfikowania i za-
pobiegania dyskryminacji w réznych obszarach zycia, tj. pracy,
zatrudnienia niepracowniczego, dostepu do ustug, oraz mobbin-
gowi w miejscu pracy, w tym przyktadéw sytuacji stanowigcych
rézne formy dyskryminacji i mobbingu);

} przeprowadzanie okresowych analiz i ocen skutecznosci
wprowadzonych rozwigzan antydyskryminacyjnych i anty-
mobbingowych oraz w razie potrzeby podejmowanie dziatan
usprawniajacych.

Podsumowanie

Reasumujac, nalezy pamietad, ze najlepiej nawet opracowane
procedury antydyskryminacyjne i antymobbingowe moga okazacé
sie niewystarczajace. Procedury te powinny byc¢ czescia pewnej ca-
fosci, jaka sg kompleksowe programy zapobiegajgce niepozadanym
i bezprawnym dziataniom w zakfadzie pracy. Sama procedura win-
na by¢ jedynie instrumentem, na podstawie ktérego rozwiagzuje sie
konkretne problemy i konflikty. Cho¢ procedura sama w sobie be-
dzie zapewne miata réwniez walor edukacyjny i w jakim$ stopniu
bedzie elementem prewencyjnym, z pewnoscig nie zastgpi cato-
sciowego wewnatrzzakladowego programu antydyskryminacyjne-
go i antymobbingowego. Kompleksowe podejscie urzedu do tej
kwestii powinno obejmowac szereg elementéw, a dziataniami za-
pobiegajagcymi bezprawnym zachowaniom nalezy objac¢ wszystkich
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pracownikéw i pracownice juz od samego poczatku Swiadczenia
przez nich pracy. Taki program w duzym stopniu zapewni pracodaw-
cy ochrone przed szkodliwymi dla zaktadu pracy skutkami mobbingu
i dyskryminacji, jak rowniez przed oskarzeniami o niewywiazywanie
sie z obowigzku przeciwdziatania im. Program taki winien mie¢ wy-
czerpujacy charakter i moga sie w nim znalez¢ na przyktad ankiety
i badanie opinii pracownikéw/pracownic w kontekscie wystepowa-
nia zachowan wyczerpujgcych znamiona dyskryminacji i mobbingu
w zaktadzie pracy; wywiady z pracownikami/ pracownicami; dziatania
uswiadamiajace, w tym szkolenia, krétkie spotkania z zatoga, poga-
danki, dystrybucja materiatéw informacyjnych na temat przejawéw
dyskryminacji i mobbingu oraz przyjetych w danych zaktadzie pracy
sposobow rozwigzywania probleméw zaistniatych na tym tle; zato-
zenie zamknietego tylko dla pracownikéw/ pracownic forum inter-
netowego lub listy dyskusyjnej moderowanej przez osobe wdrozong
w tematyke rozwigzywania konfliktéw z powodu nieréwnego trak-
towania i mobbingu; modyfikacja systemu rekrutacji pracownikéw/
pracownic — wyeliminowanie zagrozenia pojawienia sie zakazanej
na gruncie Kodeksu pracy dyskryminacji w procesie naboru nowych
pracownikéw/ pracownic; programy terapeutyczne dla ofiar dyskry-
minacji i mobbingu — grupy wsparcia, konsultacje indywidualne dla
pracownikéw/ pracownic, ktérzy juz stali sie ofiarami bezprawnych
dziatan’.

5 J. Marciniak, Regulacje wewnetrzne w przedsiebiorstwach, Wolters Kluwer Polska SA, Warsza-
wa 2007.

KAROLINA KEDZIORA - radczyni prawna, absolwentka Wydziatu Prawa i Admi-
nistracji Uniwersytetu Warszawskiego, Szkoty Prawa Amerykanskiego na Uniwersytecie
Warszawskim, Szkoty Praw Cztowieka przy Helsinskiej Fundacji Praw Cztowieka. Certyfiko-
wana trenerka prawa antydyskryminacyjnego, wspoétzatozycielka i wiceprezeska Polskiego
Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego. Wspoétautorka ksigzki Dyskryminacja i mob-
bing w zatrudnieniu. Ekspertka w projekcie ,Przeciwdziatanie dyskryminacji na terenie wo-

jewddztwa”.
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»...POtrzeba réwnosci jest niezmienna”

Chociaz w Polsce i w wielu innych krajach dazy sie do zapewnienia réw-
nych szans na rynku pracy, wciaz nie jest on wolny od dyskryminacji,
w tym takze od dyskryminacji ze wzgledu na ptec. we wspdtczesnych
spoteczenstwach zachodu kobiety wcigz majg mniejsze szanse na lepiej
ptatna prace i rozwdj zawodowy. Powodem sg stereotypy i uprzedzenia
przypisujace im nizsze kwalifikacje i umiejetnosci oraz tradycyjne
role spoteczne, obarczajace gtéwnie kobiety obowiazkami zwiazanymi
z opieka nad rodzing i prowadzeniem gospodarstwa domowego. Organi-
zacje, firmy i instytucje publiczne powinny systematycznie wprowadzac
konkretne instrumenty stuzace wyréwnaniu ,regut gry” - np. monitoro-
wanie roéwnos$ci wynagrodzen, przejrzyste zasady rekrutacji i awansu,
polityki antydyskryminacyjne. Niezbedne jest réwniez budowanie trwa-
tego wsparcia instytucjonalnego dla ofiar dyskryminacji w dochodzeniu
swoich praw. Dlatego wazne jest, aby dziatania na rzecz rzeczywistej
réownosci byty realizowane systemowo w dtugiej perspektywie czasowej,
a nie jako dziatania akcyjne.



O

Planowanie dziatan antydyskryminacyjnych KRZYSZTOF
jako obowiazek administracji rzadowej SMISZEK
w wojewodztwie

Wprowadzenie®

Dziatania administracji rzadowej w wojewddztwie, tak jak wszyst-
kich innych organéw wiadzy publicznej, winny by¢ realizowane
w Swietle nie tylko przepiséw szczegétowych, regulujacych kompe-
tencje, zakres zadan oraz odpowiedzialnos¢ za prawidtowe ich wdra-
zanie. Paradygmat prawidtowosci funkcjonowania organéw rzagdowej
wtadzy wojewddzkiej wyznaczajg takze wartosci konstytucyjne, takie
jak poszanowanie wolnosci i praw cztowieka i obywatela, czy obo-
wiazek respektowania godnosci jednostki, ktéra polski ustrojodaw-
ca uznat za nienaruszalna. Z perspektywy niniejszego przewodnika
za kluczowa wartos¢ uzna¢ jednak nalezy zasade réwnego trakto-
wania i niedyskryminacji, w tym zasade réwnouprawnienia kobiet
i mezczyzn, natozona na organy wtadzy publicznej. Zastanowi¢ sie
zatem nalezy, jak te przewodnie wartosci konstytucyjne wdrazac
w praktyce. Czy za wystarczajace uznac nalezy jedynie powstrzymy-
wanie sie od dziatan noszacych znamiona dyskryminacji? Czy ,$lepe”
i jednakowe traktowanie wszystkich przez wtadze wojewddzka wy-
starczy, aby méc stwierdzi¢, ze standard konstytucyjny jest wypet-
niony? Czy zasada niedyskryminacji i rownego traktowania naktada
na wojewodoéw i podlegte im jednostki tzw. ,obowiagzki pozytywne”,
czyli aktywne promowanie tych wartosci i wychodzenie naprzeciw
specjalnym potrzebom réznych grup spotecznych pozostajacych
pod jurysdykcja wojewddzkiej administracji rzagdowej?

Pozostaje takze koniecznos$¢ odpowiedzenia sobie na pyta-
nie, czy promowanie réwnego traktowania winno by¢ dziataniem

6 Tekst inspirowany jest dorobkiem projektu ,Rownos¢ standardem dobrego samorzadu”
i opracowanym w jego ramach podrecznikiem Polityka réwnosci w samorzqdzie. Standardy
wdrozZenia i system pomiaru, red. A. Czerwinska, K. Kedziora, J. Piotrowska, K. Smiszek, Warsza-
wa 2013.
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akcyjnym, czy tez dobrze zaplanowanym szeregiem przedsiewzie¢,
ktére w dtuzszej perspektywie winny przynies¢ efekt w postaci bar-
dziej spdjnego i zrbwnowazonego spoteczenstwa, gdzie kazda oso-
ba czuje sie podmiotem, a nie przedmiotem w dziataniach wtadzy
wojewddzkiej.

Przepisy prawa

Obowiagzek réwnego traktowania, w szczegélnosci bez wzgledu
na pteé, wiek, niepetnosprawnos¢, rase lub pochodzenie etniczne,
orientacje seksualng, religie lub wyznanie, przez wtadze wojewdédz-
kie wynika posrednio lub bezposrednio z aktéw normatywnych
o charakterze powszechnym.

Z punktu widzenia celu niniejszej analizy niewatpliwie ogromna
wage nalezy przypisa¢ przepisom konstytucyjnym, ktére m.in. na-
ktadajg na witadze publiczne (a wiec réwniez wiadze samorzadowe,
bedace czescia sktadowa szeroko pojetej administracji publicznej po-
siadajacej kompetencje witadcze) obowigzek réwnego traktowania
obywateli. Art. 32 Konstytucji stanowi, iz:

»1. Wszyscy sa wobec prawa réwni. Wszyscy maja prawo do réw-
nego traktowania przez wiadze publiczne.

2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spo-
tecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”.

Sformutowana w art. 32 ust. 1 Konstytucji zasada stanowi norme
generalng dla pozostatych norm konstytucyjnych dotyczacych réw-
nosci. Przepis ustepu pierwszego ustanawia takze w sposéb ogdlny
zasade réwnosci jako norme konstytucyjng adresowana do wszelkich
organow wiadzy publicznej — zaréwno do organdéw stosujacych pra-
wo, jak i do organéw stanowiacych prawo’. Co wazne, zakres podmio-
towy zasady réwnosci jest bardzo szeroki i zgodnie z orzecznictwem
Trybunatu Konstytucyjnego?, jak i doktryny konstytucyjnej odnosi
sie nie tylko do obywateli i obywatelek RP, ale do wszystkich oséb
podlegajacych jurysdykcji RP. Jest to zasada istotna z punktu widze-
nia promogji i wdrazania zasady réwnosci na szczeblu wojewddzkim,
poniewaz okresla ona standard dziatarh wtadz i zakazuje stosowania
przez nie nieréwnego traktowania oséb niemajacych obywatelstwa

7 Por.wyrok TKK 22/01.
8 Por. wyrok TK SK 4/98.
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polskiego (np. uchodzcéw) w odniesieniu do realizacji zadan ustawo-
wo przypisanych wojewodom.

Konstytucyjna zasada rownosci sktada sie z dwdch waznych ele-
mentéw:

) réwnosci wobec prawa oznaczajacej nakaz rownego traktowa-
nia przez wtadze publiczne w procesie stosowania prawa,

) réwnosci w prawie oznaczajgcej nakaz ksztattowania tresci pra-
wa z uwzglednieniem zasady réwnosci.

Biorac pod uwage powyzsze, nalezy podkresli¢, ze oba elemen-
ty sktadowe konstytucyjnej zasady réwnosci powinny by¢ uwzgled-
nione w dziataniach witadz wojewddzkich, ktére sg podmiotami
stosujgcymi prawo gtéwnie poprzez realizacje zadan ustawowo po-
wierzonych wojewodom.

Nalezy réwniez podkresli¢, iz przepis art. 32 ust. 2 Konstytucji nie
okresla cech prawnie chronionych (przestanek, ze wzgledu na ktére
zakazana jest dyskryminacja). Regulacja ta zawiera otwarty katalog
przestanek w sformutowaniu: ,Nikt nie moze by¢ dyskryminowany
w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek
przyczyny”. Oznacza to, ze zakres podmiotowy tej regulacji jest nie-
zwykle szeroki. W zwigzku z tym natozony jest na wtadze publicz-
ne, w tym na witadze wojewddzkie, obowigzek realizacji wysokiego
standardu wrazliwosci na sytuacje oséb nalezacych do réznych grup
spotecznych, w tym grup mniejszosciowych narazonych z réznych
przyczyn (historycznych, spotecznych, politycznych itd.) na dyskry-
minacje i wykluczenie.

Z punktu widzenia obowigzku réwnego traktowania natozone-
go przez regulacje konstytucyjne na wtadze publiczne znaczenie ma
takze przepis art. 33 ustawy zasadniczej. Wprowadza on zasade réw-
nouprawnienia kobiet i mezczyzn i zawiera dos¢ szczegdtowa regu-
lacje, gwarantujgc osobom obu ptci réwne prawa w zyciu rodzinnym,
politycznym, spotecznym i gospodarczym.

Waznym aktem prawnym z punktu widzenia przeciwdziatania
dyskryminacji, takze na poziomie lokalnym i regionalnym, jest ustawa
z 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Euro-
pejskiej w zakresie rownego traktowania® (dalej ustawa rownoscio-
wa). Ustawa okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom
zasady réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetno-
sprawnos¢, wiek i orientacje seksualng oraz organy wtasciwe w tym

9 Dz.U., nr 254, poz. 1700.
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zakresie. Ustawa wprowadzita zakaz dyskryminacji miedzy innymi
w tych dziedzinach szeroko pojetego zatrudnienia, ktére do tej pory
nie byty uregulowane przez przepisy Kodeksu pracy.

Istotnym elementem ustawy z punktu widzenia praktycznego
wdrazania polityki réwnosciowej jest obowigzek realizacji przez rzad
Krajowego Programu Dziatar na Rzecz Réwnego Traktowania. Pierwszy
taki dokument (Krajowy Program Dziatari na Rzecz Réwnego Trakto-
wania na lata 2013-2016) zostat przyjety 10 grudnia 2013 roku przez
Rade Ministrow. Krajowy Program Dziatari na Rzecz Réwnego Trakto-
wania jest dokumentem, ktéry zgodnie z ustawa z 3 grudnia 2010
roku o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakre-
sie rownego traktowania opracowuje Petnomocnik Rzadu do Spraw
Réwnego Traktowania. Zgodnie z art. 22 ustawy Petnomocnik opra-
cowuje i przedktada Radzie Ministréw Krajowy Program Dziatari na
Rzecz Réwnego Traktowania, okreslajacy cele i priorytety dziatan na
rzecz réwnego traktowania, w szczegélnosci w zakresie: 1) podnosze-
nia Swiadomosci spotecznej w zakresie rownego traktowania, w tym
na temat przyczyn i skutkbw naruszenia zasady réwnego traktowa-
nia; 2) przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania;
3) wspodtpracy z partnerami spotecznymi, organizacjami pozarzado-
wymi i innymi podmiotami w zakresie réwnego traktowania. Krajowy
Program Dziatan na Rzecz Réwnego Traktowania wyznacza $rednio-
okresowe cele i narzedzia polityki rzadu na rzecz réwnego traktowa-
nia. Stanowi réwniez podstawe realizacji zadan panstwa w zakresie
rownego traktowania oraz niedyskryminacji. Zatem wojewodowie,
bedac czesécig administracji rzadowej, podlegajg bezposrednio obo-
wigzkowi wypetniania zadan okreslonych przez ten dokument.

Pamietac takze nalezy, ze funkcjonowania polskiej administracji
publicznej nie mozna oderwac od zobowigzarn unijnych i miedzy-
narodowych, ktére naktadaja na wtadze obowiazek realizacji zasady
gender mainstreaming, rozumianej jako strategia wtgczania perspek-
tywy réwnosci ptci do gtéwnego nurtu polityki i podejmowania
decyzji, uwzgledniania potrzeb i mozliwosci obu ptci we wszystkich
podejmowanych dziataniach, projektach, politykach. Gender main-
streaming to refleksja nad kazda decyzjg — czy to na polu politycz-
nym, ekonomicznym, czy spotecznym pod wzgledem tego, jaki ma
ona wptyw na sytuacje kobiet i mezczyzn, czy np. polepszy sytuacje
obu pfici, czy tylko jednej, czy pogtebi istniejgce nieréwnosci, czy
wrecz przeciwnie. Niewatpliwie dziatania administracji rzagdowej
w wojewddztwie winny uwzgledniad i te strategie.
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Jak zaplanowaé dziatania
rownoSciowe wojewody i podlegtej
mu administracji?

Planujgc dziatania wojewddzkiej administracji rzadowej w ob-
szarze przeciwdziatania dyskryminacji nalezy wzig¢ pod uwage kilka
zasadniczych kryteriéw. Sa one gwarantem powodzenia witozonego
wysitku.

) Po pierwsze, nalezy sobie odpowiedzie¢ na pytanie: do kogo
kierujemy te dziatania?

) Po drugie, czy jest rzeczywista potrzeba ich podejmowania?

) Po trzecie, jaki jest cel zainwestowanej energii i wysitku?

) Po czwarte, jakimi sSrodkami urzad wojewddzki zamierza sie po-
stuzy¢, aby osiagnac zatozony cel?

Poprawne prowadzenie polityki rownosciowej powinno wycho-
dzi¢ naprzeciw rzeczywistym potrzebom réznych podmiotéw pozo-
stajacych w sferze oddziatywania kompetencyjnego wojewddzkiej
administracji rzadowej, tak aby kazdy, niezaleznie od cech objetych
ochrong (pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rasa i pochodzenie etnicz-
ne itd.), miat réwne szanse w dostepie i korzystaniu z okreslonej ustu-
gi $wiadczonej przez administracje. Celem polityki rwnosciowej jest
takze wzmacnianie zasady réwnego traktowania personelu urzedu,
za pomoca ktérego administracja $wiadczy ustugi na rzecz mieszkan-
céw i mieszkanek oraz wykonuje zadania zlecone przez kierujagcego
urzedem.

Pierwszym krokiem do rozpoczecia procesu implementacji poli-
tyki rébwnosciowej powinno by¢ jasne wyartykutowanie woli politycz-
nej w tej kwestii. Jest to kluczowe z punktu widzenia realizacji polityki
rownosciowej. Nalezy podja¢ zobowigzanie, ze rowne traktowanie
i przeciwdziatanie dyskryminacji bedzie jednym ze strategicznych ce-
I6w administracji. Mysla przewodnia dziatarh antydyskryminacyjnych
na terenie wojewdédztwa winno by¢ przeswiadczenie wtadz urzedu,
ze dyskryminacja z powodoéw takich jak pte¢, rasa, pochodzenie et-
niczne, wiek, niepetnosprawnos¢ (w tym intelektualna i ruchowa),
orientacja seksualna, status materialny, wyznanie/bezwyznaniowos¢
narusza godnos¢ jednostki i jest nie do pogodzenia z nowoczesny-
mi standardami panstwa demokratycznego, otwartego na potrzeby
wszystkich cztonkéw i cztonkin spoteczenstwa.

Proces wiaczania perspektywy réwnosci nie jest strategia, ktérej
realizacja odbywa sie jednorazowo. Jest to zesp6t dziatan majacych
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na celu uczynienia jej statym elementem catego procesu polityczne-
go. Wszystkie etapy jej wdrazania sg niezwykle wazne. Perspektywa
rownosci odgrywa istotng role juz od najwczesniejszych etapow
i fazy przygotowan, ale sie do nich nie ogranicza. Nalezy ja wprowa-
dzac¢ w wielu etapach, a najwazniejsze to:

} etap planowania i przygotowywania,
} etap podejmowania decyzji,

) etap wdrazania,

) etap ewaluagji.

Zatem urzednicy i urzedniczki podejmujacy decyzje o zintensy-
fikowaniu swoich dziatan w obszarze aktywnego przeciwdziatania
dyskryminacji musza mie¢ swiadomos¢ ztozonosci tego procesu.
Poczawszy od okreslenia celu, jaki chca osiagna¢, grup docelowych
i sSrodkéw, jakimi beda sie postugiwad. Te wszystkie zatlozenia musza
by¢ obecne na kazdym etapie planowania.

PLANOWANIE | PRZYGOTOWANIE DZIALAN ROWNOSCIOWYCH NA TERENIE
WOJEWODZTWA

Dla wiekszosci urzedéw wojewddzkich potraktowanie zagad-
nien réwnego traktowania jako zadania administracyjnego z pew-
nosciag bedzie kwestia nowa, dlatego nalezy skorzysta¢ z wiedzy
i dorobku tych, ktérzy na tym polu majg wieksze doswiadczenie.
Warto zapoznac sie z dobrymi praktykami funkcjonujagcymi za gra-
nicy, rozpocza¢ debate wewnatrz i na zewnatrz urzedu o potrzebach
i problemach o charakterze dyskryminacyjnym wystepujacych w wo-
jewodztwie. Mozna albo zamoéwi¢ badania spoteczne na ten temat,
albo skorzystac z juz istniejgcych zasobow, jesli brak srodkéw na sfi-
nansowanie tego zadania. Pomocnym w tym zakresie bedzie m.in.
raport'® z badan sporzadzony na zlecenie Petnomocnika Rzadu ds.
Réwnego Traktowania w ramach projektu ,Ré6wne Traktowanie Stan-
dardem Dobrego Rzadzenia”, w ktérym zbadano postawy spoteczne,
a takze poziom odczuwanego nieréwnego traktowania z podziatem
na poszczegdélne wojewddztwa. Jednym z narzedzi badania skali pro-
blemu moga by¢ takze konsultacje spoteczne (powszechne) albo roz-
mowy z podmiotami (gtéwnie organizacjami pozarzagdowymi), ktére
polityka ochrony praw cztowieka i réwnego traktowania, w tym réw-
nosci ptci, zajmuja sie w ramach swoich statutowych zadan.

10 P. Antosz, Réwne traktowanie standardem dobrego rzqdzenia. Raport z badar sondazowych,
red. merytoryczna dr hab. J. Gérniak, raport dostepny pod adresem: http://rownetraktowa-
nie.gov.pl/sites/default/files/rowne_traktowanie_standardem_dobrego_rzadzenia_-_rapor-
t_z_badan_ilosiowych_ost_0_0.pdf (data dostepu: 13 marca 2016).
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Nastepnie nalezy przejs¢ do etapu formutowania
CELU DZIAtANR, opierajac sie na potrzebach i problemach zidentyfi-
kowanych na etapie rozpoznawania sytuacji zastanej. Celami, ktére
winny by¢ zrealizowane w ramach planowanych dziatarh antydyskry-
minacyjnych urzedu wojewddzkiego, winny by¢:

} realizacja konstytucyjnejzasady réwnosci i zakazu dyskrymina-
cji, w tym réwnego traktowania kobiet i mezczyzn;

) realizacja przepiséw antydyskryminacyjnych w aktach praw-
nych nizszego rzedu;

) petne poszanowanie godnosci cztowieka, ktéra obok réwnosci
i wolnosci jest jedng z determinant konstytucyjnych praw i wol-
nosci jednostki;

} unikniecie kosztéw (w tym sadowych) zwigzanych z narusze-
niem godnosci, wolnosci i rownosci;

) zwiekszona spdjnosc¢ spoteczna, w ktérej realizowane sg po-
trzeby kazdej mniejszosciowej grupy spotecznej;

) wzrost kapitatu spotecznego na terenie wojewddztwa dzieki
aktywizacji marginalizowanych grup spotecznych;

} pelne wykorzystanie potencjatu tkwigcego w jednostkach do-
tad wykluczanych i dyskryminowanych;

) zwiekszenie swiadomosci pracownikdéw i pracownic urzedéw
wojewddzkich w zakresie konstytucyjnej zasady réwnosci oraz
wyposazenie ich w narzedzia do $wiadomej kreacji zachowan
niemajacych znamion nieobiektywnego nierébwnego trakto-
wania;

) wypetnienie ustawowych zobowigzan urzedu wojewdédzkiego
jako pracodawcy, w odniesieniu do informowania pracownikéw
i pracownic o przystugujacych im prawach w razie doznanej
dyskryminacji oraz wprowadzenie efektywnych mechanizmow
przeciwdziatania dyskryminacji w urzedzie jako miejscu pracy.

Polityka réwnosci powinna zatem by¢ realizowana wewnatrz
urzedu obstugujacego wojewode i obywateli/obywatelki, a takze na
zewnatrz, czyli tam, gdzie kontaktuja sie oni z administracja.
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PODEJMOWANIE KONKRETNYCH DECYZJI CELEM EFEKTYWNEGO
REALIZOWANIA POLITYKI ROWNEGO TRAKTOWANIA

Dokumenty

Warunkiem sine qua non dobrze funkcjonujacej polityki réw-
nosciowej, przynajmniej w wymiarze wewnetrznym, jest przeglad
dokumentéw okredlajagcych polityke zwalczania dyskryminacji,
a w razie potrzeby wprowadzenie odpowiednich zmian. Gtéwnie
chodzi tu o wewnatrzzaktadowe regulaminy antydyskryminacyjne
i antymobbingowe, ktére sg podstawowym narzedziem prewencji
i przeciwdziatania dyskryminacji w stosunkach zatrudnieniowych.
Nalezy upewnic sie, ze regulacje te spetniajg wymogi okreslone pra-
wem, gtéwnie przez Kodeks pracy. Przegladem winny by¢ takze ob-
jete wewnetrzne regulaminy pracy oraz regulaminy wynagradzania,
tak aby wyeliminowac wszystkie ewentualne przepisy mogace naru-
szac¢ standard ochrony przed dyskryminacja w zatrudnieniu.

Rozwiazania instytucjonalne

Ustanowienie odpowiednich mechanizméw instytucjonalnych to
jeden z warunkéw koniecznych do poprawnego wdrazania polityki
rownosci w dziatania urzedu. Powinny by¢ one tworzone w sposéb
najpetniej odpowiadajacy konkretnemu zapotrzebowaniu danego
urzedu i oséb zamieszkujacych na terenie jego dziatania, a zwtasz-
cza grup narazonych na dyskryminacje. Dobrg praktyka ustanowio-
ng w ostatnich latach przez wiekszo$¢ urzedéw wojewddzkich jest
powotywanie Petnomocnikéw Wojewodow ds. Rownego Traktowa-
nia. Do ich kompetencji okreslonych w zarzadzeniach wojewodéw
nalezato m.in. realizowanie polityki rzagdu na terenie wojewddztwa
odnosdnie zasady réwnego traktowania, monitorowanie sytuacji
w zakresie przestrzegania zasady réwnego traktowania, promo-
wanie, upowszechnianie i propagowanie problematyki réwnego
traktowania, wspoétpraca z organizacjami spotecznymi na terenie
wojewddztwa oraz podejmowanie dziatann stuzacych promowaniu
zasady réwnego traktowania na terenie wojewdédztwa i w urzedzie
obstugujacym wojewode.

Jak pokazata praktyka, petnomocnicy wojewoddéw okazali sie
w wielu przypadkach instytucjami, ktére szybko zyskaty uznanie
i rozpoznawalnos$¢ nie tylko wsréd urzednikéw i urzedniczek, ale
co najwazniejsze, takze wsréd regionalnych organizacji pozarzado-
wych. Poprzez swoje profesjonalne podejscie do zagadnienia petno-
mocnicy stali sie gtéwnymi punktami kontaktowymi dla lokalnych
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spotecznosci, a takze motorem ozywionych dyskusji i konsultacji
spotecznych w kwestiach dotyczacych réwnego traktowania na po-
ziomie regionalnym.

Przy podejmowaniu decyzji o przyjeciu kompleksowego rozwia-
zania, jakim bytby Wojewddzki Plan Réwnego Traktowania, instytucja
petnomocnika mogtaby odegra¢ kluczowa role w jego przygotowy-
waniu, planowaniu, realizacji i ewaluacji.

Pamieta¢ jednak nalezy, ze przez instytucjonalne rozwigzania
wdrazania polityki réwnosciowej rozumie¢ nalezy mechanizmy,
w ktére zaangazowane sa czynniki nie tylko osobowe, ale takze fi-
nansowe i decyzyjne, a ich zadaniem jest koordynacja i efektywna
implementacja zatozonych celéw w obszarze przeciwdziatania dys-
kryminacji. Efektywne wiaczanie perspektywy réwnosci wymaga
zaangazowania srodkéw finansowych, przy czym okreslenie ich wy-
sokosci jest autonomiczng i indywidualng decyzjg kazdego urzedu,
dostosowang do mozliwosci i potrzeb. Przez czynnik decyzyjny rozu-
miec¢ nalezy takie uksztattowanie mechanizmoéw instytucjonalnych
i wyposazenie ich w takie kompetencje, ktére beda dawaty pewnosg,
ze praktyczne wdrazanie polityki rownosci nie bedzie fasadowe, tj.
bedzie realnie oddziatywato na zmiane spoteczna.

Wdrazanie polityki roéwnoSci
W urzedzie wojewddzkim
i na terenie wojewddztwa

Praktycznym narzedziem realizowania polityki réwnosciowej
przez urzad wojewddzki moze by¢ tzw. Wojewddzki Plan Réwnosci.
Zanim jednak wtadze wojewddzkie przystapia do jego przygotowa-
nia, niezbedna bedzie ocena biezacej sytuacji w obszarze oddziaty-
wania urzedu (np. przez identyfikacje grup szczegdlnie narazonych
na dyskryminacje, obszaréw zycia, w ktérych najczesciej dochodzi
do gorszego traktowania, istniejacych mechanizmow wsparcia grup
marginalizowanych, a takze wewnatrzzaktadowych procedur ochro-
ny praw pracowniczych). Dopiero wéwczas, po dokonaniu analizy
proceséw podejmowania decyzji politycznych w danym urzedzie,
nalezy przystapi¢ do projektowania planu, ktéry uwzgledniatby ak-
tualne uwarunkowania.

Wojewddzki Plan Réwnosci powinien obejmowac co najmniej
trzy obszary zobowigzan administracji wojewédzkiej, dotyczace:
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) réwnego dostepu do ustug swiadczonych przez urzad;

) przestrzegania obowiazku rownego traktowania w zatrudnie-
niu i pracy;

) sposobdéw monitorowania rezultatéw.

Inspiracjg dla zakresu merytorycznego Wojewddzkiego Planu
Réwnosci winien by¢ Krajowy Program Dziatari na Rzecz Réwnego Trak-
towania, ktéry w sposéb bardzo szczegdtowy identyfikuje kluczowe
obszary zycia, z ktérych dyskryminacja winna by¢ eliminowana.

Aby odnies¢ sukces, fakt, ze urzad wojewddzki podjat sie zada-
nia wdrazania tej polityki w swoje dziatania, powinien by¢ podany do
publicznej wiadomosci. Tres¢ i zatozenia polityki rownosci nalezy po-
pularyzowaé zaréwno w samym urzedzie, jak i wéréd mieszkancow
i mieszkanek. W ten sposéb bedzie mozna otrzymac tzw. informacje
zwrotng od beneficjentéw i beneficjentek tych dziatan, czyli infor-
macje o rzeczywistych efektach stosowania polityki rébwnosci oraz
o problemach w jej realizacji. Pozwoli to na sformutowanie w niej od-
powiednich zmian.

Co istotne, efektywny i realistyczny Plan Réwnosci na poziomie
wojewoddztwa jest ze swej natury planem czasowym. W pewnym
momencie bedzie wymagat aktualizacji w celu poprawienia efek-
tywnosci. Aktualizacje sg tworzone na podstawie monitoringu im-
plementacji planu, jak rowniez w odniesieniu do sytuacji wyjsciowej
w kontekscie rownosci.

Plan winien zawiera¢ jasno zidentyfikowane cele, a takze srodki/
narzedzia ich osiggania. Przyktadowymi narzedziami realizacji celéw
rownosciowych moga by¢:

) specjalne ustugi skierowane do konkretnych grup;
) szkolenia zespotu dla oséb pracujacych z klientami/klientkami;

) wprowadzenie mechanizmoéw informacji zwrotnej od klien-
tow/klientek;

} punkty informacyjne dla imigrantéw/imigrantek i doradztwo
w jezyku klientéow/klientek;

) monitoring dostepnosci ustug;

) uzycie narzedzi pomocnych w sprawnej komunikacji;

} ustugi dla imigrantéw/imigrantek, oséb z niepetnosprawno-
Sciami;

) spotkania konsultacyjne i publiczne wystuchania;
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) procedura skargi na naruszenie obowigzku réwnego traktowa-
nia w dostepie do débr i ustug;

) podejmowanie interwencji w razie pozyskania wiedzy na temat
rozpowszechniania stronniczych i nieprawdziwych informacji
0 mniejszosciach;

) badania dostepnosci budynkéw uzytecznosci publicznej pro-
wadzone we wspotpracy z organizacjami zrzeszajacymi osoby
z niepetnosprawnosciami (wzrokowa, stuchowa, ruchowg, inte-
lektualng);

) uwzglednianie - przy tworzeniu wytycznych - ich oddziatywa-
nia na ré6zne grupy mniejszosciowe;

) zapisanie i uwzglednianie wptywu réwnosci w kryteriach prze-
targowych.

MONITOROWANIE WDRAZANIA WOJEWODZKIEGO PLANU ROWNOSCI

Monitoring to zaplanowana i usystematyzowana analiza podje-
tych dziatan réwnosciowych/antydyskryminacyjnych, prowadzona
wedtug przyjetego schematu. Powinna ona stuzy¢ sprawdzeniu, czy
podjete dziatania odnoszg pozadany skutek, czy przyczyniaja sie do
zmiany lub poprawy sytuacji oséb zagrozonych dyskryminacja, czy
tez wrecz przeciwnie. Monitoring moze takze potwierdzi¢ lub tez
podwazy¢ stusznos¢ dziatan i powstatych planéw, stuzy¢ ich skorygo-
waniu w razie braku poprawy w danym obszarze lub kontynuowaniu
podjetych dziatan, jesli wyniki oceny okaza sie pozytywne.

Wptyw poszczegdélnych elementéw Wojewddzkiego Planu Row-
nosci na sytuacje powinien by¢ monitorowany w regularnych od-
stepach czasowych. Urzad powinien takze poddawac sie ocenie
zewnetrznej przez kontakty, konsultacje i spotkania ze spotecznoscia
czy wybranymi grupami, jak rowniez ocenie niezaleznych ekspertéw
i ekspertek.

EWALUACJA DZIALAN PODJETYCH W RAMACH WOJEWODZKIEGO
PLANU ROWNOSCI

Zeby wypracowad petng ocene realizacji Planu Réwnosci, urzad
powinien zrealizowac trzy etapy ewaluacji:

) przed rozpoczeciem programu,
) w trakcie realizacji programu,

) po zakonczeniu realizacji programu.
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Taki sposéb oceny pozwoli na ewentualne korekty programu na
kazdym etapie. Urzad bedzie dysponowat informacjami, a tym sa-
mym trafnie zdefiniuje zagrozenia, ktére mogtyby wptyna¢ na nie-
witasciwe efekty Wojewddzkiego Planu Réwnosci. Istnieje bowiem
ryzyko, ze zagrozenia moga sie pojawi¢ zarébwno na etapie przygo-
towania, realizacji, jak i zakohczenia, a tym samym doprowadzi¢ do
sformutowania niewtasciwych wnioskéw, co z kolei przyczyni sie do
nieodpowiedniej i nieskutecznej realizacji dziatan i do niewtasciwie
wydanych srodkéw.

Nalezy pamietac, ze urzad wojewddzki realizujagc Plan Réwnosci
bedacy nowym projektem, wczesniej nieznanym zaréwno urzedni-
kom i urzedniczkom, jak i grupom, do ktérych jest skierowany, po-
winien czesciej i systematyczniej zbiera¢ informacje o jego efektach.

Co istotne, osoby przeprowadzajace ewaluacje Wojewddzkiego
Planu Réwnosci winny nieustannie podnosi¢ swoje kompetencje,
gdyz tematyka przeciwdziatania dyskryminacji i promowania réw-
nych szans jest zagadnieniem stosunkowo nowym dla polskiej ad-
ministracji.

Podsumowanie

Rzadowa administracja wojewddzka jest czescig administracji pu-
blicznej w Polsce i jako taka dziata w granicach i na podstawie prawa.
Nie moze zatem w swojej codziennej dziatalnosci abstrahowa¢ od
wymogow antydyskryminacyjnych zaréwno uksztattowanych przez
polska Konstytucje, jak i prawo miedzynarodowe. Na uwadze mie¢
takze nalezy, iz zagadnienie réwnego traktowania, w tym réwnosci
pici, jest jedng z wiodacych polityk Unii Europejskiej, ktérej czton-
kiem jest nasz kraj.

Uwarunkowania te narzucaja zatem standardy, od ktérych wta-
dza wojewddzka nie moze sie odcinac. Chcac jednak odpowiedziec
profesjonalnie na zobowiazania wynikajace z prawa, nalezy mie¢ na
uwadze przede wszystkim dobre zaplanowanie dziatan i identyfika-
cje potrzeb mieszkancow i mieszkanek wojewddztwa, jak réwniez
mozliwosci aparatu administracyjnego. Umiejetne skorzystanie z do-
robku organizacji pozarzadowych, a takze energii ich przedstawicie-
lek i przedstawicieli pozwoli z pewnoscig na zbalansowanie potrzeb
i dziatan.

W Polsce w ciggu ostatnich lat wydarzyto sie wiele, jesli chodzi
o promowanie réwnych szans; odbyta sie takze rzetelna debata na
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temat koniecznosci przestrzegania praw oséb nalezgcych do grup de-
faworyzowanych. Wypracowano wiele pozytecznych narzedzi i poli-
tyk zarébwno na poziomie rzgdowym, jak i samorzadowym. Dlatego
tez nie ma potrzeby ,wywazania otwartych drzwi” przez te podmioty
publiczne, ktére chca mocniej zaangazowac sie w skuteczna polityke
rownosciowga. Wystarczy skorzystac z bogatego dorobku spoteczen-
stwa obywatelskiego, jak i rezultatéw pracy srodowisk akademickich.
Ponadto funkcjonowanie w ramach Unii Europejskiej sprzyja wymia-
nie dobrych praktyk i nabywaniu doswiadczenia od innych krajow
cztonkowskich, ktére z powodzeniem od lat realizujg takie dziatania.

KRZYSZTOF SMISZEK - prawnik, prezes Polskiego Towarzystwa Prawa Admi-

nistracyjnego, pracownik Zaktadu Praw Cziowieka Wydziatu Prawa i Administracji Uni- s

wersytetu Warszawskiego, cztonek Europejskiej Sieci Ekspertéw Prawnych w Dziedzinie

Niedyskryminacji. W latach 2003-2005 prawnik w Biurze Petnomocnika Rzadu ds. Réwne- I}

go Statusu Kobiet i Mezczyzn, ekspert polskich organizacji pozarzadowych zajmujacych I

sie przeciwdziataniem dyskryminacji (m.in. wieloletni Szef Grupy Prawnej Stowarzyszenia \

Kampania Przeciw Homofobii). Certyfikowany trener prawa antydyskryminacyjnego, pro-
wadzit szkolenia z prawa antydyskryminacyjnego m.in. dla adwokatow, radcéw prawnych,

sedziow, zwigzkéw zawodowych, prawnikéw organizacji pozarzadowych. Publikowat na

4

temat prawnych aspektéw dyskryminacji m.in. w ,Rzeczpospolitej”, ,Gazecie Wyborczej”,

»Europejskim Przegladzie Sqdowym” i ,Gazecie Prawnej”. Ekspert w projekcie ,Przeciwdzia-

fanie dyskryminacji na terenie wojewédztwa”.
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ROWNEGO TRAKTOWANIA

WYWIADY Z PELNOMOCNICZKAMI WOJEWODY DS.

Jak to sie stato, ze zostata Pani pelnomoc-
niczka?

Kolezanka, ktéra wczesniej petnita te
funkcje, poszta na zwolnienie, wiec szukano
nastepczyni. W zwiazku z tym, ze od 2003
roku jestem Sekretarzem Wojewddzkiej Ko-
misji Dialogu Spotecznego we Wroctawiu,
czyli jestem w statym kontakcie z organi-
zacjami pozarzadowymi, pracodawcami
i zwigzkami pozarzadowymi, wyboér padt na
mnie.

Jaka byta Pani reakcja na te propozycje?

Bardzo sie ucieszytam, bo tematyka réw-
nego traktowania zawsze mnie interesowata.

Jak laczy Pani funkcje, ktére sprawuje
w urzedzie?

Obecnie zajmuje sie gtéwnie zadaniami
przypisanymi petnomocniczce, gdyz jest
ich duzo. Obowiazki petnomocniczki petnie
samodzielnie bez wsparcia innych pracow-
nikéw i pracownic, co czesto bywa ktopotli-
we, gdyz nie mam zastepstwa. Wymyslam
sobie dziatania, organizuje je i wykonuje.
Jedli przyktadowo robie konferencje, to naj-
pierw ja wymyslam, potem tworze program,
zapraszam gosci, drukuje zaproszenia, adre-
suje koperty, w dniu konferencji ustawiam
stoty itd. Wszystko robie sama. W wyjatko-
wych sytuacjach moge liczy¢ na uprzejmos¢

Marze o wielkim projekcie
przeciwko mowie nienawisci

ZALDONA ANDRULENICZ, Petnomocniczka

Wojewody Dolnoslaskiego ds. Réwnego Traktowania,

rozmawia ANNA DRYJANSKA
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kolegoéw i kolezanek, ale nie mam biura, ani
pracownikow, ktérzy mi pomagaja. A czesto
jestem pytana wiasnie o to, czy jest biuro
Petnomocnika.

Czy to przyjety sposéb organizowania
konferencji w urzedzie?

Nie, to ewenement. Konferencje organi-
zuje zazwyczaj dziesie¢ oséb, ktére dzielg sie
obowigzkami.

Jak Pani mysli, dlaczego tak jest?

Chyba dlatego, ze stanowisko petno-
mochiczki jest samodzielne. Formalnie nie
jestem kierownikiem ani dyrektorem, wiec
nie mam ludzi do pomocy. Tak po prostu jest.

Jak wyglada Pani typowy dzien pracy?

Zaczynam od sprawdzenia poczty elek-
tronicznej. Potem robie praséwke w Interne-
cie, a nastepnie wrzucam jaka$ informacje
dotyczacg réwnego traktowania na stro-
ne petnomocniczki na Facebooku. Dzieki
temu na biezaco sledze sytuacje spotecz-
no-gospodarczg panstwa i regionu. Potem
wykonuje obowiazki zaplanowane na dany
dzien, ale zazwyczaj s to bardzo rézne spra-
wy, konferencje, szkolenia, spotkania, wiec
trudno moéwi¢ o typowym dniu pracy.

Jakie sg szanse i wyzwania zwigzane z dzia-
talnoscia pelnomocniczki?
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Szansg jest wspodtdziatanie petnomocni-
kéw z réznych wojewddztw i instytucji, np.
z terenowego biura Rzecznika Praw Obywa-
telskich czy Komendy Gtéwnej Policji. Z pew-
noscia razem mozemy osiagnac¢ wiecej niz
osobno. Chcemy przeprowadzi¢ szkolenie
antydyskryminacyjne dla policji, mam na-
dzieje, ze to sie uda.

Najwiekszym wyzwaniem jest edukacja
antydyskryminacyjna, dlatego wtasnie na
to sie nastawiam. Wazne jest rozpowszech-
nienie dobrych praktyk organizacji poza-
rzadowych czy instytucji z wojewddztwa
dolnoslaskiego, np. Wroctawskiego Centrum
Rozwoju Spotecznego, instytucji miejskiej
z Wroctawia. Dlatego podczas organizowa-
nia debaty na temat przestepstw z niena-
wisci na wniosek Petnomocniczki Rzadu ds.
Réwnego Traktowania postanowitam zapro-
si¢ przedstawicieli i przedstawicielki wtadzy
samorzadowej i dyrektoréw oraz dyrektorki
szkoét dolnoslaskich, by pokazacd im, jak pra-
cowac z dzie¢mi i mtodziezg, tak aby ograni-
czac agresje w przestrzeni publicznej, w tym
takze te dotyczacg mowy nienawisci. Dlate-
go tez oprécz wyktadéw podczas konferen-
cji mozna byto wzig¢ udziat w warsztatach.

Razem Petnomocniczkg Slaskiego
Urzedu Wojewddzkiego chcemy zorgani-
zowac konkurs réwnosciowy dla uczniéw

z

i uczennic. Zalezy nam na tym, aby mtodzi
ludzie mogli przedstawi¢ swoja wizje dziatan
antydyskryminacyjnych. Na przyktad wyko-
rzystujac do tego site nowych mediéw spo-
tecznosciowych.

Poprowadzitam juz trzy warsztaty anty-
dyskryminacyjne dla nowych pracownikéw
i pracownic urzedu w ramach szkolen stuz-
by cywilnej. Jestem czesto zapraszana na
spotkania, gdzie prezentuje problematyke
rownego traktowania. Rdwnos¢ jest trakto-
wana troche po macoszemu, a przeciez jest

podstawa funkcjonowania demokracji. Nie-
stety, w naszym spoteczenstwie stereotypy
sg gteboko zakorzenione, wiec czeka mnie
duzo pracy.

Czy stereotypy sa zakorzenione réwniez
w urzedzie?

Tak, stereotypy to problem nas wszyst-
kich, réwniez urzednikéw i urzedniczek, ze
mna wiacznie. Wedlug mnie jest to przede
wszystkim kwestia pokoleniowa. Jestem
z pokolenia 50+, dla ktérego problematyka
rownego traktowania jest jak bajka o zela-
znym wilku. Ludzie mtodsi o dziesie¢ czy
dwadziescia lat sg juz jednak duzo bardziej
oswojeni z réznorodng rzeczywistoscia. Nie
ulegaja tak tatwo stereotypowemu mysleniu.
Im ludzie mtodsi, tym mniej stereotypodw.
Wynika to zapewne z tego, ze coraz wie-
cej oséb z grup mniejszosciowych pojawia
sie w przestrzeni publicznej, medialnej itd.
Prowadze takze spotecznie dziatalnos¢ edu-
kacyjna wsréd moich znajomych pieédzie-
sieciolatkéow, wyksztatconych i zamoznych,
bo oni nie wiedzg na przyktad, co to jest gen-
der. Po prostu nie wiedzg i juz, wiec ttumacze
im na prostych przyktadach.

Jak sie Pani dziata w sytuacji, gdy niektérzy
uwierzyli, ze gender to brzydkie stowo?

Podchodze do tego spokojniei cierpliwie
ttumacze. Jest to dla mnie fatwe, poniewaz
moge powotywac sie na moje doswiadcze-
nia. Jako dziecko bytam nazywana chtopczy-
c3, bo chodzitam po drzewach, rozrabiatam
i nigdy nie przebieratam sie za ksiezniczki.
Miatam z tego powodu mnéstwo uwag od
dorostych. Po prostu nie wpisywatam sie
w oczekiwania spoteczne wobec dziewczy-
nek. Powotuje sie teraz na te doswiadczenia
i przekonuje, ze nie mozna czego$ zabraniac
lub nakazywac¢ chtopcom i dziewczynkom
z powodu pfci, bo dzieci sg rézne, a ich za-
interesowania nie sg zwigzane z orientacja
seksualng, na to nie mamy wptywu.
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Czy urzednicy i urzedniczki wiedza, ze w urzedzie
jest petnomocniczka?

Tak, wszyscy o tym wiedzg, ale jest to
zastuga mojej poprzedniczki, ktéra popro-
wadzita szkolenie antydyskryminacyjne
i przeprowadzita ankiete ewaluacyjna. Poza
tym stale im o tym przypominam swoja réw-
nosciowq zaktadka na stronie urzedu. Sg tam
informacje, dokumenty i moje dane kontak-
towe.

Czy ludzie zwracaja sie do Pani o pomoc?

Tak. Te skargi pokazuja zreszta, co jeszcze
warto zrobi¢ w dziedzinie rownego traktowa-
nia. Na przyktad teraz pracujemy w urzedzie
nad ulepszeniem regulaminu antymobbin-
gowego, ale okazuje sie, ze jest tez potrzeba
stworzenia regulaminu antydyskryminacyj-
nego. Zajmujemy sie teraz skarga, w ktorej
trzeba rozstrzygnaé, czy réznica ptacy to
efekt dyskryminacji czy niewtasciwego wy-
konywania obowiagzkéw przez osobe, ktéra
sie poskarzyta. Czasami ludzie po prostu sie
nie dogaduja, nie potrafig ze sobg pracowac.
Rozrdéznienie tych rzeczy jest trudne, dopie-
ro sie tego ucze. Kazdy przypadek trzeba
bada¢ wnikliwie i indywidualnie, bo czasami
ludziom wydaje sie, ze sa dyskryminowa-
ni, cho¢ nie sa. Dlatego dyrektor generalna
obawia sie, ze wprowadzenie regulaminu
antydyskryminacyjnego spowoduje, iz nagle
wszyscy poczuja sie dyskryminowani.

Czy podziela Pani te obawy?

Tak, istnieje takie ryzyko zwtaszcza wte-
dy, gdyby regulamin nie byt wystarczajaco
precyzyjny. To jest tez powdd, dla ktérego
wprowadzenie niektérych rozwigzan stoi
pod znakiem zapytania. Na przyktad ma-
rzy mi sie wprowadzenie elastycznego cza-
su pracy dla rodzicéw matych dzieci. Takie
standardy obowigzujg juz w administracji
panstw Europy Zachodniej, ale u nas na razie
nie ma na to zgody. Z elastycznym czasem

pracy chodzi o to, by urzednik lub urzednicz-
ka mogli rano po6js¢ z matym dzieckiem do
lekarza, gdy sie rozchoruje, a potem wy;js¢
z pracy odpowiednio pdzniej. Teraz wnioski
o elastyczny czas pracy mozna skfadac in-
dywidualnie i zazwyczaj rodzicom matych
dzieci idzie sie na reke, ale nie ma rozwigzan
systemowych.

Dlaczego?

Poniewaz zdarzajag sie przypadki, ze
pracownicy i pracownice wystepuja o ela-
styczny czas pracy tylko po to, by zaczynac
prace o siddmej rano, bo wtedy maja wolne
miejsce parkingowe. To nie jest uzasadniony
powdd do korzystania z elastycznego czasu

pracy.
Co jest Pani celem jako petnomocniczki?

Przede wszystkim wprowadzenie re-
gulaminu antydyskryminacyjnego. Przy-
gotowanie przewodnika réwnosciowego
dla urzednikéw i urzedniczek, zeby mogli
sprawdzi¢, czy dyskryminuja, mobbuja albo
sg dyskryminowani lub mobbowani czy nie.
W urzedzie, tak jak w kazdym innym miejscu
pracy, wystepuja takie problemy. S3 tez nie-
stety wydziaty, z ktérych wptywa wzglednie
duzo skarg.

Czy ma Pani budzet na swoje dziatania?
Nie.
To jak sobie Pani radzi?

Prosze o pienigdze wojewode. Gdy po-
trzebowalismy pieniedzy na tlumaczenie
polsko-niemieckiej konferencji, to koszty
zostaty pokryte z budzetu wojewody. Moz-
na powiedzie¢, ze funkcjonuje tak jak Petno-
mocniczka Rzadu ds. Rdwnego Traktowania,
ktéra tez nie ma budzetu i musi prosi¢ o pie-
nigdze Kancelarie Prezesa Rady Ministréow.

Co by Pani zrobita, gdyby do funkcji peino-

mocniczki byt przypisany budzet?
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Od razu zrealizowatabym mdj projekt
edukacyjny przeciwko mowie nienawisci, na
ktory potrzebuje okoto 2 milionéw ztotych.
Odbytam juz wstepne rozmowy na ten te-
mat. Prowadzitabym ten projekt z Dolnosla-
skag Szkotg Wyzszg — jest to prywatna szkota
pedagogiczna ze znakomita kadrg, ktéra
prowadzi nowoczesng, alternatywnag edu-
kacje. Razem zorganizowaliby$my warsztaty
dla nauczycieli i nauczycielek ze szkét z kaz-
dego dolnoslaskiego powiatu, ktorzy pédz-
niej szkoliliby kadre pedagogiczna.

Gdybym miata srodki, to organizowata-
bym tez pikniki rownosciowe na nadbrzezu
nad Odra. To tak na dzien dobry. Szczerze
mowiac, nie zastanawiatam sie gtebiej nad
tym, co mogtabym zrobi¢, majac budzet. To
bytaby fantastyczna sytuacja, ale jest mato
realna.

Jakimi cechami powinna charakteryzowac
sie osoba petniagca funkcje pelnomocniczki?

To nie moze by¢ osoba przypadkowa,
musi mie¢ predyspozycje. Przede wszystkim
musi by¢ to osoba bardzo zréwnowazona,
tolerancyjna i komunikatywna. To podstawa,
bez tego nic sie nie uda. Niestety nie kazdy
to potrafi. Trzeba miec i doskonali¢ umiejet-
nosci negocjacyjne, mediacyjne. Trzeba tez
patrze¢ na dobre strony ludzi, widzie¢ ich
potencjat. | od czasu do czasu dac sie pozy-
tywnie zaskoczy¢.

ALDONA ANDRULEWICZ — absolwentka

kulturoznawstwa na Uniwersytecie Wroctawskim, w latach
osiemdziesigtych aktorka legendarnego wroctawskiego
Teatru Pantomimy, takze tancerka Operetki Wroctawskiej,
dziennikarka i redaktorka, a takze kierowniczka dziatu
miejskiego ,Gazety Wroctawskiej” — najwiekszego dziennika
regionalnego na Dolnym Slgsku. Od 2003 roku pracuje

w administracji rzadowej, cztonek Korpusu Stuzby Cywilnej.
0Od 12 lat zajmuje sie dialogiem spotecznym, prowadzac biuro
Wojewddzkiej Komisji Dialogu Spotecznego we Wroctawiu

w ramach struktur Dolnoslaskiego Urzedu Wojewddzkiego
we Wroctawiu. Wspétpracuje z organizacjami pracodawcéw

i zwigzkéw zawodowych na Dolnym Slasku, organizacjami
pozarzadowymi. Lubi dziata¢ na rzecz fagodzenia konfliktow.
W ramach WKDS we Wroctawiu dziatat - jako jedyny w Polsce
- Zespot ds. Kobiet. Od stycznia 2014 roku Peinomocniczka
Wojewody Dolnoslaskiego ds. Réwnego Traktowania,
szczerze oddana swoim nowym obowigzkom. W pracy
zawodowej najbardziej lubi wspomagac dziatania, kojarzy¢
osoby i instytucje, ktorych celem jest poprawa jakosci zycia
spotecznego. Matka dwdch dorostych corek - absolwentki
Akademii Muzycznej we Wroctawiu, ktéra zarzucita granie na
altéwce, i studentki Politechniki Wroctawskiej — przysztego
konserwatora sieci przesytowych. Prywatnie uwielbia
uprawiac sport, stucha¢ muzyki powaznej i czytac ksiazki.
Lubi ludzi. Obcigzona genem niezaleznosci i niepokornosci,

co nie utatwia kariery zawodowej.



»Je$§1i wprowadzimy mozliwo$§¢ sktadania skarg,
ludzie zaczna sie skarzy¢”

Mozemy spojrze¢ na wprowadzenie mechanizméw zgtaszania przypadkéw dys-
kryminacji jak na profilaktyke. Tego rodzaju procedury umozliwiaja nie
tylko efektywne zareagowanie na dyskryminacje, ale moga dyskryminacji
zapobiec. A skutki dyskryminacji sa kosztowne - zaréwno w sensie eko-
nomicznym, jak i spotecznym. Moga prowadzi¢ do powaznych konsekwencji
w $rodowisku pracy: do obnizenia wydajnosci i kreatywnosci, spadku za-
angazowania i jakosci wykonywanych zadan, zwiekszenia 1liczby nieobec-
nosci, wreszcie do rezygnacji z pracy czy nadszarpniecia wizerunku firmy
na zewnatrz. zgodnie z prawem za dyskryminacje w miejscu pracy odpowiada
pracodawca, ktéry jest zobowigzany do ochrony pracownic i pracownikéw
przed nig. wWprowadzenie takiej wewnetrznej polityki, ktéra w efektywny
sposéb zapobiegnie mozliwo$ci pojawienia sie zwigzanych z dyskryminacja
roszczen pracownikéw i pracownic, lezy wiec przede wszystkim w interesie
samego pracodawcy. Nie nalezy zatem sie baé, Tecz promowac antydyskry-
minacyjne rozwigzania oraz zacheca¢ do korzystania z procedur zgtasza-
nia nieréwnego traktowania. W ten sposéb mozna, po pierwsze, zapobiec
wystepowaniu przejawéw nierdéwnego traktowania, a po drugie, rozwiazac
trudna sytuacje w miejscu pracy, a nie przed sadem, do ktérego pracodawca
zostanie wezwany, jesli pracownik czy pracownica zgtosi, ze doswiadcza
dyskryminacji.
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WYWIADY Z PELNOMOCNICZKAMI WOJEWODY DS.

Co Pani sobie pomyslata, gdy wojewoda za-
proponowat Pani stanowisko peilnomocniczki
ds. Rownego Traktowania?

Ucieszytam sie, bo zawsze sie intereso-
watam réwnouprawnieniem. Gdy okazato
sie, ze poprzednia petnomocniczka nie be-
dzie mogta petni¢ dtuzej tej funkcji, przez
kilka tygodni wprowadzata mnie w swoje
obowiazki, bym bezproblemowo przejeta
jej zadania. Wojewodzie zalezato na tym, by
nie byto przestoju i tak sie stato — nie byto ani
jednego dnia bez pethomocniczki w Slaskim
Urzedzie Wojewddzkim.

Czy dodatkowo petni Pani w Urzedzie jakas
inna funkcje?

Przez kilka pierwszych miesiecy petnie-
nia funkcji petnomocniczki zajmowatam sie
tez dialogiem spotecznym, czyli wspotpra-
cowatam ze zwigzkami zawodowymi. Na-
tomiast od poczatku 2015 roku zajmuje sie
wytacznie obowigzkami petnomocniczki,
czyli caty czas i energie poswiecam po réw-
no dziataniom antydyskryminacyjnym i an-
tymobbingowym.

Na czym polegaja dziatania antymobbingo-

we?

Miedzy innymi szkole urzednikow
i urzedniczki oraz administracje zespolona,
zajmuje sie skargami, pomagam w rozwia-
zywaniu probleméw zwigzanych z mobbin-

giem.

A dziatania antydyskryminacyjne?

Potrzebujemy narzedzi

do

dziatania

zKATARZYNA BtASZCZYK-DOMAﬂSKA,

Petn

omocniczka Wojewody Slaskiego ds. Réwnego

Traktowania, rozmawia ANNA D RYJANSKA

Na biezaco reaguje na zgtoszenia miesz-
kancéw i mieszkanek oraz inicjuje i prowadze
akcje na rzecz réwnego traktowania, zeby
w tej dziedzinie zawsze co$ sie dziato. Uczest-
nicze tez w zmianie regulaminu antymobbin-
gowego i antydyskryminacyjnego w urzedzie.

Jak wyglada Pani typowy dzien pracy?

Zaczynam od przejrzenia poczty, wia-
domosci i wpiséw na Facebooku, sprawdze-
nia naszego systemu elektronicznego, do
ktérego sptywajg pisma, potem kontaktuje
sie z osobami lub instytucjami, ktére moga
ze mng wspotpracowaé przy konkretnej
sprawie. Wazna jest takze wspotpraca z pet-
nomocnikami z innych wojewddztw oraz
innych instytucji. Dzisiaj rozmawiatam z Pet-
nomocnikiem Komendanta Wojewddzkiego
Policji ds. Ochrony Praw Cztowieka, ponie-
waz mamy pomyst na wspdlne szkolenie.
Czesto kontaktuje sie tez z organizacjami po-
zarzadowymi. Wspodtpraca pomiedzy nami
jest wazna, poniewaz dzieki wspdlnemu
dziataniu mozemy zrobi¢ wiecej.

Obecnie pracujemy nad Kongresem Or-
ganizacji Pozarzadowych, ktére chcemy za-
prosi¢ do wspodtpracy w przeciwdziataniu
mowie nienawisci. Przygotowuje program
Kongresu wraz z innymi petnomocnikami:
terenowa Petnomocniczka Rzecznika Praw
Obywatelskich, z Petnomocniczka Marszatka
ds. Organizacji Pozarzadowych i Réwnych
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Szans i z Petnomocnikiem Komendanta Wo-
jewoédzkiego Policji ds. Ochrony Praw Czto-
wieka. Chcemy zjednoczy¢ sity, dlatego
dziatamy we czworke.

Czy to pierwszy raz, gdy Panstwo wspétpra-
cujecie?

Nie, wielokrotnie spotykalismy sie juz
na konferencjach czy uroczystosciach. Jak
dotad najczesciej wspodtpracowatam z Pet-
nomocnikiem Komendanta Wojewddzkiego
Policji — przygotowalismy razem dodatek do
»«Dziennika Zachodniego” poswiecony prze-
ciwdziataniu dyskryminacji, prowadzimy
wspolnie szkolenia, uczestniczymy w konfe-
rencjach. Planujemy przeprowadzenie szko-
ler dla wieznidw, ktérzy nastepnie w ramach
odbywania kary beda pomaga¢ osobom
z niepetnosprawnoscia i osobom starszym.
Caty czas cos sie dzieje.

Czy mozna wiec mowic¢ o czyms$ takim jak
typowy dzien pracy petnomocniczki?

Raczej nie. Codziennie pojawiaja sie nowi
ludzie, codziennie nowe osoby dowiaduja
sie o pethomocniczce. Zatozytam strone pet-
nomocniczki na Facebooku i zauwazytam, ze
dzieki niej ludzie dowiedzieli sie, ze istnieje
taka funkcja, a po drugie, korzystaja z mozli-
wosci napisania do mnie z prosba o pomoc.
To wtasnie dzieki Facebookowi doszio do
pierwszego spotkania z organizacjami poza-
rzadowymi, w Stowarzyszeniu Most w Kato-
wicach. Uczestniczyto w nim okoto 20 oséb,
ktére chciaty poznac¢ petnomocniczke i za-
kres jej kompetencji oraz przedstawi¢ swo-
je oczekiwania. Efektem tego spotkania
jest Kongres Organizacji Pozarzadowych.
Nie mozna moéwi¢ o dwéch jednakowych
dniach, kazdego dnia przygotowuje sie na
cos innego.

Z jaka przestanka dyskryminacyjna najcze-
$ciej sie Pani spotyka w swojej dziatalnosci?

Z dyskryminacja ze wzgledu na niepet-
nosprawnosc.

Na co moze liczy¢ osoba, ktéra sie do Pani
zgtosi?

Albo na bezposrednig pomoc albo skie-
rowanie do wtasciwego podmiotu zajmuja-
cego sie dang dziedzina. Nie chce ,wchodzi¢
w buty” innych urzedéw i urzedniczek czy
instytucji.

Czy to nie jest spychologia?

Pomagam tak, jak moge, ale nie ma sensu
bym ,wywazata otwarte drzwi”, wiec np. gdy
zgtasza sie do mnie dyskryminowana osoba
Z niepetnosprawnoscia i nie mam mozliwo-
$ci jej pomodc, to przekazuje jej sprawe do
Pethomocnika Marszatka ds. Oséb Niepetno-
sprawnych, ktéry ma narzedzia, by udzieli¢
jej pomocy.

A czy Pani jako pelnomocniczka ma budzet?

Nie, nie mam budzetu.

To jak sfinansowaliscie panstwo dodatek do
»Dziennika Zachodniego” o rownym traktowa-
niu?

Ze $rodkéw Biura Wojewody Slgskiego.

Czyli za kazdym razem, gdy trzeba ponies¢
jakis wydatek, zwraca sie Pani do Wojewody
o jego pokrycie?

Tak. Ale musze zaznaczy¢, ze na razie byt
to jedyny wydatek. Staram sie dziata¢ bez-
kosztowo.

Czy urzednicy i urzedniczki wiedza o tym,
ze w Slaskim Urzedzie Wojewédzkim jest Pet-
nomocniczka ds. Réwnego Traktowania?

Tak, wiedza, chocby dlatego, ze stwo-
rzytam zaktadke ,réwne traktowanie” w in-
tranecie urzedu. O potrzebie stworzenia
takiej zaktadki z informacjami przekonaty
mnie organizacje pozarzadowe, wskazujac,
ze urzednicy i urzedniczki nie zawsze wie-
dza, jak sie zachowad¢ w stosunku do oséb
z nieznanego im kregu kulturowego lub re-
ligijnego. Urzednicza Swiadomos¢ na temat
funkcji petnomocniczki z pewnosciag pod-
niosty szkolenia i ankieta dotyczaca kwestii

64
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antydyskryminacyjnych i antymobbingo-
wych, ktérg przeprowadziliémy na przetomie
wrzesnia i pazdziernika 2014 roku.

Co wykazata ankieta?

Niestety, odpowiedziato na nig tylko
20 procent urzednikéw i urzedniczek, wiec
mimo iz urzad wypadt dobrze, to jej wyni-
ki nie s3 miarodajne. Planuje powtérzy¢ te
ankiete, mam nadzieje na wiekszy odzew
i $Smiato$¢ w zgtaszaniu ewentualnych nie-
prawidtowosci.

Urzednicy i urzedniczki byli oniesmieleni
ankieta?

Dla wielu z nich to byta pierwsza stycz-
nos¢ z tematyka réwnego traktowania, nie
wiedzieli do konca, o co chodzi. Teraz, gdy
ich swiadomos$¢ wzrosta, odzew na ankiete
i jej wyniki moga by¢ inne.

Co urzednicy i urzedniczki sadza o funkcji
petnomocniczki? Czy uwazaja ja za potrzebng?

Docierajg do mnie tylko pozytywne sy-
gnaty. Urzednicy i urzedniczki przychodza
do mnie, mdéwig, ze cieszg sie z akcji, ktére
prowadze. Natomiast sg duzo bardziej za-
problemem mobbingu niz
dyskryminacji. Urzednicy i urzedniczki sa

interesowani

zadowoleni, ze w urzedzie jest osoba, kto-
rej zadaniem jest przeciwdziatanie i walka
z mobbingiem. Méwig mi, ze robie dobra ro-
bote, pracujac nad zmianami regulaminu an-
tymobbingowego i antydyskryminacyjnego,
tak aby byt bardziej przyjazny wobec oséb
doswiadczajacych mobbingu i dyskrymina-
cji. Jest to jednak zainteresowanie zwigzane
ze zwalczaniem dyskryminacji wobec urzed-
nikdéw i urzedniczek, nie innych osdéb.

Jakie sa wyzwania zwigzane z dziatalnoscia
petnomocniczki?

Najwiekszym wyzwaniem jest edukacja
antydyskryminacyjna dzieci, gdyz dyskry-
minacja zaczyna sie juz w szkole. Wystar-
czy, ze dziecko jest biedniejsze lub jest

Romem i jest od razu izolowane, szykano-
wane przez réowiesnikdw i réwiesniczki. Do
medidw przebijaja sie wyjatkowo drastycz-
ne przypadki, np. samobdjstwo Dominika
z Biezunia, dyskryminowanego ze wzgledu
na domniemang orientacje seksualng. Uwa-
zam, ze gdy zaczniemy stawia¢ na rownosc
w szkotach, na kazdym szczeblu edukacji,
to po latach bedziemy mie¢ znacznie mniej
dyskryminacji w spoteczenstwie. By¢ moze
jestem idealistka, ale tak uwazam, dlatego
chce ukierunkowac swoje dziatania na szko-
ty. Razem z Petnomocniczka Dolnoslaskiego
Urzedu Wojewddzkiego chcemy nagradzad
szkoty, ktére prowadza dziatania antydys-
kryminacyjne, chcemy pokazywac ich dobre
praktyki innym szkotom, by mogty zrobi¢
co$ dla réwnosci u siebie.

Myslatam tez o zywej bibliotece dla
ucznidéw i uczennic, ale okazato sie, ze po-
myst wywotuje opdr niektdrych szkoédt, chod
z drugiej strony sa szkoty, ktére same sie do
mnie zgtaszajg z checig uczestnictwa w réow-
nosciowych inicjatywach.

Na czym polega ten op6r?

Na przyktad na tym, ze nauczyciele
i nauczycielki z niektérych szkét od razu
zastrzegaja, ze u nich nie ma problemu
z dyskryminacja, wiec nie sg potrzebne zad-
ne dziatania réwnosciowe. Jednak gdy sie
z nimi chwile porozmawia, to okazuje sie,
ze ich uczniowie i uczennice, ktérzy w jakis
sposoéb réznig sie od rowiesnikdéw i réwiesnic
— np. sa grubi, chudzi, biedniejsi, maja inny
kolor skéry — s dreczeni. Wtedy mowie na-
uczycielom i nauczycielkom: dreczenie, szy-
kany, izolowanie dziecka przez inne dzieci to
witasnie dyskryminacja.

Co na to nauczyciele i nauczycielki?

Mobwia, ze w szkole zawsze tak byto. Ale
to przeciez nie znaczy, ze tak by¢ powinno!
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Co jeszcze chcialaby Pani zrobi¢?

Chce tez zainteresowac szkoty prze-
ciwdziataniem mowie nienawisci. Razem
z trojgiem petnomocnikéw i przy wsparciu
kuratora oswiaty planujemy na ten temat ak-
cje w szkotach. Chcemy zacheci¢ mtodziez,
by edukowata swoich réwiesnikéw i réwie-

$niczki w dziedzinie réwnego traktowania.

Bardzo wazne jest tez dla mnie eduko-
wanie urzednikéw i urzedniczek w dziedzi-
nie réwnego traktowania i przeciwdziatania
mobbingowi. Co wazne, regulamin antydys-
kryminacyjny, nad ktérego zmiang wtasnie
pracujemy, bedzie tez narzedziem dla klien-
téw i klientek urzedu, jesli uznaja, ze spotkali
sie z nierébwnym traktowaniem.

Co by Pani zrobita, gdyby dysponowata bu-
dzetem?

Zamoéwitabym  najlepszych  treneréw
réownosciowych i wpuscitabym ich do szkét.
Mam tez cicha nadzieje na to, ze wojewo-
da zgodzi sie na przygotowanie kolejnego
dodatku réwnosciowego w prasie regional-
nej, poswieconego przeciwdziataniu mo-
wie nienawisci. Poprzedni dodatek spotkat
sie z bardzo dobrym przyjeciem, ludzie byli
zadowoleni z tego, ze dostali porcje przy-
stepnych informacji. W prosty sposéb wyja-
$nilisSmy co i jak. Okazato sie, ze réwnos¢ nie
jest straszna, nawet jesli jest to rownos¢ pici,
orientacji seksualnych czy ze wzgledu na
wiek.

Jakimi cechami powinna charakteryzowac
sie osoba pelnigca funkcje petnomocniczki?

Na pewno trzeba pamietac o wszystkich
przestankach dyskryminacyjnych, nie mozna
sie koncentrowac tylko na jednej. Trzeba by¢
osobga otwarta na ludzi, umie¢ z nimi rozma-
wiac. Czasami wystarczy kogo$ wystuchac
i wskaza¢ dyskryminujagcemu jedna, drob-
na zmiane, jaka powinien wprowadzi¢, by
rozwigza¢ problem. W dzisiejszych czasach

mato jest ludzi, ktérzy chca i potrafig stuchac.
Wazna jest tez empatia, umiejetnos¢ wczucia
sie w sytuacje osoby pokrzywdzone;j.

Co jest najtrudniejsza czescia pracy peino-
mocniczki?

Najgorsze jest to, ze nie mamy pola ma-
newru. Gdy dostaje skarge, ze dana gmina
czy instytucja dyskryminuje, i okazuje sie,
ze tak rzeczywiscie jest, to jedyne, co moge
zrobi¢, to uprzejmie poprosié, by zaprzesta-
ty takich dziatan. Innymi stowy, musze liczy¢
na przychylnos¢ strony dyskryminujacej.
To trudna sytuacja. Gdy interweniuje Biuro
Rzecznika Praw Obywatelskich, to odzew
jest zupetnie inny. Nie mam narzedzi, by
moc przeprowadzi¢ kontrole, nie mam na-
rzedzi, by wyegzekwowac réwne traktowa-
nie. Funkcja petnomocnika nie ma zadnego
umocowania w przepisach prawa.

To na czym polegaja Pani interwencje, gdy
dowiaduje sie Pani o dyskryminacji?

Pisze, dzwonie, prosze, przekonuje... Ale
podmiot, ktéry dopuszcza sie dyskryminadji,
moze odpowiedzie¢, ze to nie moja sprawa,
i zakonczy¢ rozmowe. Wtedy petnomoc-
niczka jest bezradna. Bardzo potrzebujemy
zmiany prawa, bysmy mieli narzedzia do
dziatania.

KATARZYNA B£ASZCZYK-DOMANSKA

- ekonomistka, doktorantka w Katedrze Prawa Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach, absolwentka studiéw pody-
plomowych z zakresu Public Relations. Urzednik mianowany
od 2005 roku, od poczatku kariery zawodowej zwigzana

z administracjg publiczna. W latach 2009-2015 zajmowata
sie prowadzeniem dialogu spotecznego ze zwigzkami zawo-
dowymi i pracodawcami w ramach Wojewdédzkiej Komisji
Dialogu Spotecznego w Katowicach. Od pazdziernika 2014
roku jako Petnomocnik Wojewody ds. Réwnego Traktowania
zajmuje sie przeciwdziataniem mobbingowi i dyskryminagji
w Slaskim Urzedzie Wojewddzkim oraz na terenie wojewédz-
twa. Autorka publikacji poswieconych m.in. sytuacji kobiet

i mam na rynku pracy. Prywatnie mama fobuza i tobuziary,

fanka zagli i dobrego kina.



~ZNowU NIC 0 POLKACH.
MY WIEMY IDLIEMY STAD.
C1EGO CHCAROLA

»Przesada? Chyba nie! Czy pamieta sig
o osobach, ktérych sie nie dostrzega?”

,Komitet ponownie wyraza swoje zaniepokojenie z powodu gtebokiego utrwa-
Tenia stereotypdéw ptciowych dotyczacych rél i obowiagzkéw kobiet i mez-
czyzn w rodzinie i spoteczenstwie [...], ktéorych odzwierciedleniem sa
tradycyjne wybory w zakresie ksztalcenia i ich gorsza pozycja na rynku
pracy [...]".

Z rekomendacji Komitetu ONz ds. Likwidacji Dyskryminacji Kobiet, 2014
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ROWNEGO TRAKTOWANIA

WYWIADY Z PELNOMOCNICZKAMI WOJEWODY DS.

Jak zostata Pani Petnomocniczka ds. Réw-
nego Traktowania?

Objecie tej funkcji zaproponowat mi
wojewoda lubelski, pan Wojciech Wilk.
W pierwszej chwili nie bytam zachwycona ta
perspektywa, gdyz zadania Dyrektora Wy-
dziatu Zdrowia sg dalekie od tego, co robi
petnomocniczka. Ale po pewnym czasie
pomyslatam sobie ,dlaczego nie?”. Potrak-
towatam te propozycje jako dowdd zaufania
ze strony wojewody. Poza tym lubie nowe
wyzwania.

Czy mogtlaby Pani oszacowa¢d, jak dzieli
Pani czas miedzy kierowanie Wydziatem Zdro-
wia a obowiazki petnomocniczki?

Gdybym miata szacowa¢, to mysle, ze
90 procent czasu poswiecam na obowigzki
zwigzane z kierowaniem Wydziatem Zdro-
wia. taczenie tych funkcji jest wyzwaniem,
ale pogodzenie obowigzkéw jest kwestiag
witasciwej organizacji pracy.

Czy miata Pani wczesniej doswiadczenia
w dziedzinie r6wnego traktowania?

Z zawodu jestem radcag prawnym. Przez
wiele lat zajmowatam sie prawem pracy,
w zwigzku z tym znatam zagadnienia zwia-
zane z réwnym traktowaniem na poziomie
prawa pracy. Oczywiscie, jako petnomoc-
niczka zdobywam nowe doswiadczenia w tej
dziedzinie, choc¢by dlatego, ze wspodtpracuje
z dziataczami i dziataczkami na rzecz praw
cztowieka. Te doswiadczenia stanowig bez-
cenny kapitat, ktéry kiedys moze zaprocen-
towac.

w1
ro

edza to podstawa
wnego traktowania

zZAGNIESZKA KOWALSKA-GtOWIAK,

Petn

omocniczka Wojewody Lubelskiego ds. Réwnego

Traktowania, rozmawia ANNA DRYJANSKA

Czy spotkata sie Pani z podwazaniem sensu
istnienia funkcji pelnomocniczki w urzedzie?

Nie miatam takich sygnatéw. Inna spra-
wa, ze pewnie nie wszyscy w urzedzie wie-
dza o istnieniu funkcji petnomocniczki.

Dlaczego?

To nic niezwyktego, urzad zatrudnia kil-
kaset 0séb, nie wszyscy wiedzg o wszystkim.

Jak ocenia Pani wiedze urzednikéw i urzed-
niczek o réwnym traktowaniu?

Latem przeprowadziliimy w urzedzie
ankiete na ten temat, odpowiedzi udzielita
niemal potowa urzednikéw i urzedniczek.
Okazato sie, ze kwestie zwigzane z réw-
nym traktowaniem sa pracownikom i pra-
cownicom co do zasady znane. Ankieta
ujawnita jednak brak szczegoétowej wiedzy
urzednikéw i urzedniczek. Dlatego powinny
sie odby¢ szkolenia skierowane zaréwno do
urzednikéw i urzedniczek nizszego szczebla,
jak i kadry kierowniczej. Optymizmem napa-
wa to, ze urzednicy i urzedniczki maja $wia-
domos¢ istnienia takiej dziedziny jak réwne
traktowanie. Gdyby ankiete przeprowadzo-
no kilka lat temu, to obawiam sig, ze Swiado-
mos¢ bytaby znacznie mniejsza.

Czy urzedniczki i urzednicy zwracajq sie do
Pani o pomoc w przypadku dyskryminacji lub
mobbingu?

Jak dotad jeszcze nikt nie zwrécit sie do
mnie w takiej sprawie, natomiast jestem za-
angazowana w tworzenie wewnetrznych
aktow prawnych obowigzujgcych na tere-
nie urzedu, ktére dotycza przeciwdziatania



Standardy i dobre praktyki PRZEWODNIK

dyskryminacji i mobbingowi. Przeciwdzia-
tam tym zjawiskom w sposéb systemowy.

Czy poza procedurami antymobbingo-
wymi i antydyskryminacyjnymi, nad ktérymi
pracujecie panstwo w urzedzie, sg cele, ktoé-
rych osiggniecie sobie Pani postawita?

Jestem zwolenniczka zasady matych
krokéw, nie rzucam sie na wielkie zadania,
ktore bytyby trudne do realizacji ze wzgledu
na brak budzetu i ustawowych kompetencji.
Duzo czasu poswiecam na korespondencje
i spotkania z organizacjami pozarzadowymi
po to, by dowiedzie¢ sie, co moge zrobi¢ bez
wielkich naktadéw finansowych czy innych
zasobow.

Czy przez kilka miesiecy wykonywania obo-
wiazkow petnomocniczki dowiedziata sie Pani
czego$ nowego? Czy cos Pania zaskoczyto?

Oczywiscie. Mimo bogatego doswiad-
czenia zawodowego ciggle dowiaduje sie
nowych rzeczy, poniewaz wchodze w za-
gadnienia, ktérymi wczesniej sie nie zajmo-
watam. Moja najbardziej aktualna wiedza
pochodzi z comiesiecznych spotkan z oso-
bami i organizacjami dziatajacymi na rzecz
praw cztowieka, zainicjowanych kilka miesie-
cy temu. Uczestnicza w nich przedstawiciele
przedstawicielki organizacji pozarzado-
wych, petnomocnicy i petnomocniczki ds.
rownego traktowania z innych instytucji,

zwtaszcza ze stuzb mundurowych, Petno-

mocnik Prezydenta Miasta Lublina. Wsp6t-

pracuje z osobami, ktére diugo poruszaja sie

w dziedzinie réwnego traktowania, ktére sy-

gnalizujg, jakimi kwestiami nalezy sie zajac.
Na przyktad?

Ostatnio rozmawialiSmy o sytuacji cu-
dzoziemcéw, szczegdlnie zagranicznych
studentow, ktérych jest wielu na lubelskich
uczelniach. Policja i organizacje pozarza-
dowe przedstawity problemy zwigzane
z aklimatyzacjg zagranicznych studentéw

w Lublinie, np. skomplikowane procedu-
ry w urzedach. Sa to kwestie, z ktérymi nie
miatam do czynienia, poniewaz nie praco-
watam wczesdniej ani z cudzoziemcami, ani
ze studentami.

Czy te comiesieczne spotkania specjalistow
ds. ré6wnego traktowania ciesza sie popularno-
$cig?

Tak, ze spotkania na spotkania przycho-
dzi coraz wiecej oséb. Okazato sie, ze wymia-
na informacji i wspdlne dziatania sg ludziom
bardzo potrzebne, sami sie zgtaszaja do
wygtaszania prezentacji na temat réwnego
traktowania, inicjujg dyskusje natematy, ktére
uwazajg za istotne. Spotkania wypetniaja
pewnga luke, poniewaz dotad w Lublinie bra-
kowato miejsca, w ktérym mozna bytoby sie
spotkaé, poznac i wspdlnie dziata¢. To nasz
kapitat, ktérego nie mozemy zmarnowac.

Czy istnieje przestanka dyskryminacyjna,
w zwiazku z ktora ma Pani najwiecej pracy?

Nie dysponuje danymi statystyczny-
mi, poniewaz ich nie gromadze. Gtéwnym
zrodtem wiedzy na temat przypadkéw dys-
kryminacji sq dla mnie inne osoby albo we-
wnetrzne dokumenty Lubelskiego Urzedu
Wojewddzkiego. Gdy dowiaduje sie, ze wy-
stepuja problemy, to czasami moge je roz-
wigza¢ w sposéb prosty, niewymagajacy
wielkich naktaddéw, a czasami ich zatatwienie
wymagatoby zmian systemowych, co nieste-
ty przekracza moje kompetencje jako petno-
mocniczki.

Czy ma Pani narzedzia pozwalajace na eg-
zekwowanie zasady rownego traktowania?

Mam do dyspozycji wytacznie rekomen-
dacje, ktoére nie sg wigzace dla adresata. Inny-
mi stowy, gdy widze dyskryminacje, to moge
wytacznie zaapelowaé, by podmiot dyskry-
minujacy przestat to robi¢, i pokaza¢, jakie
rozwigzania powinien wprowadzi¢, zeby sie
to nie powtérzyto.
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Wydata juz Pani jakies rekomendacje?

Jeszcze nie.

Petnomocniczka Rzadu ds. Rownego Trak-
towania nie ma budzetu. Jak wyglada sytuacja
w Pani przypadku?

Identycznie.

To jak Pani sobie radzi z wykonywaniem
obowigzkow petnomocniczki?

Staram sie dziata¢ w taki sposéb, zeby
wypetnia¢ jak najwiecej obowiazkéw przy-
pisanych do funkcji. Urzad ponosi drob-
ne wydatki zwigzane z funkcjonowaniem
petnomocniczki, na przyktad papier do
ksero czy tusz do drukarki, ale nie ma zad-
nych srodkéw, ktére pozwolityby mi na
podejmowanie dziatan o charakterze zinsty-
tucjonalizowanym. Gdyby petnomocniczka
dysponowata budzetem, dziatanie bytoby
znacznie tatwiejsze. W tej sytuacji musze
szukac innych, alternatywnych metod.

Co by Pani zrobita, gdyby miata Pani bu-
dzet?

Istnieje duza potrzeba uswiadomienia
ludziom tego, ze ogdle istniejg zagadnienia
zwigzane z réwnym traktowaniem i jego
naruszaniem. Wiedza jest podstawa dzia-
tan w dziedzinie antydyskryminacji. Rbwne
traktowanie zaczyna sie od swiadomosci
spotecznej — inaczej ludzie co$ robiag, choc¢
nie powinni, albo przeciwnie, nie robig cze-
gos, cho¢ powinni. Problem w tym, Ze ludzie
dyskryminuja i nawet o tym nie wiedza! Gdy-
bym miata budzet, to zaczetabym od pod-
noszenia $wiadomosci spotecznej na temat
rownego traktowania.

Jak w Pani opinii jako prawniczki powinna
by¢ zaprojektowana funkcja petnomocniczki?

Przede wszystkim Petnomocniczka ds.
Réwnego Traktowania powinna mie¢ umo-
cowanie w przepisach prawa. Kompetencje
powinny by¢ jasno zdefiniowane, tak by byto
wiadomo, co petnomocniczka moze i jakimi

narzedziami dysponuje, by wypetnia¢ swo-
je obowiagzki. Petnomocniczka powinna tez
dysponowac budzetem proporcjonalnym do
powierzonych zadan.

A co sie stanie, jesli funkcja peinomocniczki
nie zostanie prawnie uregulowana?

Wtedy w réznych urzedach bedzie
wypetniana w rézny sposéb, gdyz w kaz-
dym urzedzie jest specyficzne srodowisko,
w  ktérym petnomocniczka funkcjonuje,
a poza tym réznie zdefiniowane sg obowiaz-
ki przypisane do tej funkcji. Paradoksalnie
oznacza to, ze nawet réwne traktowanie be-
dzie nieréwne zaleznie od wojewdédztwa.

AGNIESZKA KOWALSKA-GtOWIAK

- absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie, ukonczyta aplikacje
sadowa, od 2006 roku radczyni prawna. Od 1995 roku stale
zwigzana z administracja rzadowa, urzednik stuzby cywilnej
V stopnia, zajmowata sie m.in. realizacja zadan kontrolnych
wojewody, finansami publicznymi, dyscypling finansow
publicznych (w latach 1999-2005 Zastepca Rzecznika Dys-
cypliny Finanséw Publicznych przy Wojewodzie Lubelskim),
zaméwieniami publicznymi i prawem pracy ze szczegélnym
uwzglednieniem stuzby cywilnej. Aktualnie Dyrektorka Wy-
dziatu Zdrowia Lubelskiego Urzedu Wojewodzkiego w Lubli-
nie, Przewodniczaca Wojewddzkiej Rady do Spraw Potrzeb
Zdrowotnych dla wojewddztwa lubelskiego, a takze radczyni
prawna Wojewodzkiego Inspektoratu Ochrony Srodowiska
w Lublinie. Od 5 marca 2015 roku Petnomocniczka Wojewody

Lubelskiego do Spraw Réwnego Traktowania.
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WYWIADY Z PELNOMOCNICZKAMI WOJEWODY DS.

W jakich okolicznosciach w Mazowieckim
Urzedzie Wojewddzkim powstata funkcja Pet-
nomocniczki ds. Réwnego Traktowania oraz
Mniejszosci Narodowych i Etnicznych?

Wczesniej zadania zwigzane z réwnym
traktowaniem i mniejszosciami narodowymi
byty rozdzielone - zajmowaty sie nimi dwie
osoby. Byly to dodatkowe zadania dodane
do zakresu obowigzkéw tych urzednikow,
przez co nie mogli poswiecac im catej uwa-
gi. Wojewoda mazowiecki podjat decyzje,
by potaczyc¢ te funkcje i powierzy¢ je osobie,
ktéra bedzie zajmowac sie tylko i wytacznie
tymi zadaniami.

Jak objeta pani funkcje pelnomocniczki?

Wojewoda szukat eksperta zewnetrzne-
go, specjalizujacego sie w tematach zwia-
zanych z réwnym traktowaniem i praca
w obszarze réznic kulturowych. Zostatam
zaproszona na rozmowe kwalifikacyjng, po-
niewaz moje dotychczasowe doswiadczenie
wpisywato sie w oczekiwania odnosnie sta-
nowiska petnomocnika. Moja kandydatura
zostata rozpatrzona pozytywnie.

Jaki jest zakres pani obowigzkow w dziedzi-
nie rownego traktowania?

Koordynuje, monitoruje i nadzoruje rea-
lizacje Krajowego Programu Dziatari na rzecz
Réwnego Traktowania na lata 2013-2016.
Jestem w statym kontakcie i wspotpracu-
je ze stuzbami wojewody, samorzadami,
organizacjami pozarzadowymi i innymi in-
stytucjami dziatajagcymi w tym obszarze. Zaj-
muje sie réwnym traktowaniem zaréwno

Matymi krokami zmierzamy

W

strone rownosci

ZAGNI ESZKA ZANADZKA, Pethomocniczka
Wojewody Mazowieckiego ds. Réwnego Traktowania,

rozmawia ANNA DRYJANSKA

w Mazowieckim Urzedzie Wojewddzkim,
jak i na terenie wojewddztwa. W urzedzie
rozbudowuje procedury antymobbingowe
i antydyskryminacyjne. Procedura antymob-
bingowa obowigzuje juz od pewnego czasu,
dlatego teraz tylko jg ulepszamy. Podejmuje
inicjatywy edukacyjne zarbwno wewnatrz
urzedu, jak i w wojewddztwie, np. wygta-
szam prelekcje o réownym traktowaniu.

A na czym polegaja pani obowiazki zwigza-
ne z mniejszosciami narodowymi i etnicznymi?

W tym przypadku obowigzuje nas od-
rebna ustawa, ale takze jest to obszar réw-
nego traktowania. Moim zdaniem réwne
traktowanie jest kategorig nadrzednga, gdyz
mniejszosci narodowe i etniczne sg narazo-
ne na dyskryminacje i wykluczenie.

Jestem w statym kontakcie z organizacja-
mi mniejszosci narodowych i etnicznych na
terenie wojewoédztwa. Uczestnicze w rézne-
go rodzaju wydarzeniach mniejszosci, po-
magam w uzyskaniu patronatu wojewody
waznym inicjatywom kulturalnym.

Reaguje tez na incydenty wymierzo-
ne w mniejszosci. To do mnie trafiajg skargi
zwigzane z dewastacjg miejsc pamieci mniej-
szosci narodowych i etnicznych. Do moich
zadan nalezy woéwczas pomoc, wsparcie
i koordynacja dziatan stuzb. Mam staty kon-
takt z Komenda Stoteczna Policji i Komenda
Wojewddzka Policji, z petnomocnikami zaj-
mujgcymi sie prawami cztowieka, z komen-
dantami.
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Jakie sa pani cele jako pelnomocniczki?

Przyjetam strategie matych krokéw. Duze
zmiany bywaja bardzo trudne do zaakcepto-
wania, czesto tatwiej przeprowadzi¢ je stop-
niowo. Moze trwac to dtuzej, ale dzieki temu
zmiany s3 bardziej efektywne, gdyz ludzie
maja czas na przystosowanie sie. Moim celem
jest wprowadzenie skutecznych procedur an-
tymobbingowych i antydyskryminacyjnych
w urzedzie w taki sposdb, aby pracownicy
i pracownice w razie potrzeby nie wahali sie
z nich skorzystac.

Zalezy mi na budowaniu zaufania pracow-
nikdw i pracownic do funkcji petnomocnika
i do mnie osobiscie, zeby w razie problemu
nie bali sie przyjs¢ i sprawdzi¢, czy to czego
doswiadczaja, wyczerpuje znamiona mob-
bingu lub dyskryminacji. To wazne, zebysmy
jako organizacja rozwigzywali sytuacje trud-
ne na poczatkowym etapie.

Jednym z moich priorytetéw jest tez
budowanie dobrych relacji z przedstawicie-
lami i przedstawicielkami mniejszosci na-
rodowych i etnicznych. Bardzo sobie cenie
chocby kontakty z Romami. Czesto dostaje
podziekowania i wyrazy uznania - to jest dla
mnie wyznacznik sukcesu.

Jak wyglada typowy dzien Pani pracy?

W moim przypadku nie mozna moéwié
o typowym dniu pracy, gdyz jest bardzo dy-
namiczna ze wzgledu na duza ré6znorodnos¢
zadan. Bardzo lubie prace z ludzmi, wiec
staram sie wychodzi¢ z urzedu, spotykac sie
z partnerami w ich siedzibach i w terenie.
Kazdy dzien jest nietypowy, jestem w réz-
nych miejscach, uczestnicze w wielu wyda-
rzeniach, takich jak konferencje, uroczystosci
czy spotkania. Sa oczywiscie takie dni, kiedy
jestem na miejscu w urzedzie. Wéwczas m.in.
analizuje dokumenty, tworze rekomendacje
zmian dla urzedu, zastanawiam sie, co jesz-
cze mogliby$my zrobi¢.

Czy ktoras przestanka dyskryminacji do-
zzzi:_,rcza szczegolnych wyzwan w Pani dziatalno-

Przeciwdziatanie dyskryminacji zawsze
jest wyzwaniem, niezaleznie od przestanki.
Moim priorytetem jest dostosowywanie in-
frastruktury do potrzeb oséb niepetnospraw-
nych, przy czym mam na mysli zaréwno
niepetnosprawnos¢ ruchowa, jak i trudnosci
w komunikacji. Sprawdzam bariery w na-
szym urzedzie, a nastepnie razem z kierow-
nictwem urzedu szukamy Srodkéw, zeby
dostosowywac nasza siedzibe do potrzeb
0s06b zréznymi niepetnosprawnosciami. Nie-
stety, nie jest to w petni mozliwe, gdyz urzad
miesci sie w zabytkowym budynku, ktérego
projekt nie uwzgledniat dostepnosci. Robi-
my jednak, co mozemy, a jest to wyzwanie
nie tylko finansowe, ale i architektoniczne.

Czy duzo skarg do Pani wptywa?

Niewiele, aczkolwiek ich mata liczba nie
oznacza braku problemu, lecz to, ze przed
nami duza praca zwigzana z podnoszeniem
swiadomosci spotecznej. Pewnie nie wszy-
scy wiedzg, ze w ogdle mozna takie zazale-
nia sktadac. Gdy ktos sie zgtasza, jestesmy
bardzo otwarci, organizujemy spotkanie, tak
zeby wspodlnie zastanowi¢ sie nad tym, co
zrobi¢. Czesto okazuje sie, ze osoba skarza-
ca sie nie wie, ktéry urzad jest kompetentny
w jej sprawie. Czasami postulaty kierowane
do nas nie lezag w kompetencjach wojewody,
wtedy takie spotkanie stuzy temu, by poin-
formowac te osoby, do kogo powinny sie
zwrocic.

Jakie zmiany zwigzane z poprawa dostep-
nosci urzedu dla oséb z niepetnosprawnoscia-
mi udato sie Pani wprowadzic¢?

Wymienie dwa projekty, z ktérych je-
stem najbardziej dumna. Pierwszy dotyczy
obszaru réwnego traktowania wewnatrz
urzedu. Razem ze Stowarzyszeniem Koalicja
KARAT opracowujemy procedury zwigzane
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z przeciwdziataniem dyskryminacji i dopra-
cowujemy procedure antymobbingowa. Te
dziatania wigzg sie z szeroka dziatalnoscia
edukacyjnag wsréd urzednikéw i urzedniczek
ré6znego szczebla. Ten projekt wymaga spo-
rej elastycznosci, wspotpracy i gotowosci
dyrekcji do wprowadzania zmian. Jestem
bardzo zadowolona ze wspdtpracy we-
wnatrz urzedu.

Drugi projekt, bliski mojemu sercu, to
projekt we wspotpracy z Polskim Stowarzy-
szeniem na rzecz Oséb z Uposledzeniem
Umystowym. W ramach tej wspoétpracy orga-
nizujemy treningi pracy dla oséb z niepetno-
sprawnoscia intelektualna. Stowarzyszenie
szuka 0séb, ktére w urzedzie chciatyby wzigc
udziat w takim treningu, oraz przygotowuje
je do zdobywania kompetencji w realnym
srodowisku pracy. Stowarzyszenie przygo-
towuje tez nas do zorganizowania takiego
treningu.

Do tej pory w treningu pracy udziat
wzieto kilka oséb. Ciesze sig, ze sg chetni, ze
pracuja w wydziatach i dostajg konkretne za-
dania do wykonania. Dla jednej z oséb, kto-
re ukonczyty ten trening, zorganizowalismy
staz finansowany z urzedu pracy. Najczesciej
jest to pierwsza styczno$¢ oséb niepetno-
sprawnych intelektualnie z prawdziwym
srodowiskiem pracy. Niestety, z reguty znaja
one jedynie dom i szkote.

Mamy tez szereg projektéw realizowa-
nych z innymi organizacjami, ktére zajmuja
sie rehabilitacja oséb z niepetnosprawno-
Sciami. W ramach tej wspotpracy organizuje-
my dla nich treningi pracy, praktyki i staze.

Jakie sa Pani wyzwania i sukcesy zwigzane
zréwnym traktowaniem w urzedzie?

Mam nieco utatwione zadanie, gdyz pierw-
sze kroki w kierunku réwnego traktowania
wykonali moi poprzednicy. W urzedzie obo-
wigzywata juz procedura antymobbingowa,

a pracownicy i pracownice od dawna mieli do-
step do materiatéw zwigzanych z przeciwdzia-
faniem dyskryminacji. Nie zaczynatam wiec od
zera, mam, na czym bazowac.

Wyzwaniem jest przygotowanie zmian
rownosciowych w takiej formie, by nie spara-
lizowaty pracy urzedu. Udato nam sie nawia-
zac wspotprace ze Stowarzyszeniem Koalicja
KARAT i zbudowa¢ takg oferte wsparcia dla
urzednikéw i urzedniczek, ktora jest skutecz-
na, da sie ftatwo zastosowac i nie powoduje
obcigzenia dla urzedu. Tak gtadkie wpro-
wadzenie zmian to duzy sukces pani Anny
Czerwinskiej i innych ekspertéw i ekspertek
z Koalicji Karat, ktérzy majg doswiadczenie
w pracy z urzedami, znajg realia i dzieki temu
zaproponowali wykonalne rozwigzania. Cza-
sami trudno uwierzy¢ w to, ze duze zmiany
da sie wprowadzi¢ w tak sprawny sposdb.
KARAT wzigt na siebie prace koncepcyjna
i jest to jego duzy sukces.

, Czy moze Pani podac przyktad takiej zmia-
ny?

Od pazdziernika 2015 roku pracownicy
i pracownice urzedu beda dysponowac goto-
wym formularzem zgtoszenia do procedury
antymobbingowej czy antydyskryminacyj-
nej. Wazne jest, by w przypadku mobbingu
lub dyskryminacji mieli go pod reka, zeby
nie musieli sami wymysla¢ podania, tylko
mieli gotowe narzedzie. Taki formularz petni
rownoczesnie funkcje edukacyjna i pozwala
sprawdzi¢, czy problem, z ktérym pracownik
chce sie zgtosi¢, rzeczywiscie moze spetniac
znamiona mobbingu lub dyskryminaciji.

Czy praca peltnomocniczki wyglada inaczej,
niz pani sobie wyobrazata? Czy cos pania zasko-
czyto?

Oczywiscie, ze tak. Wywodze sie ze $ro-
dowiska pozarzadowego, w ktérym urzed-
nik jest postrzegany bardzo stereotypowo.
Mimo poczatkowych rozméw z wojewoda
Jackiem Koztowskim, ktéry moéwit, jak sobie
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wyobraza petnienie tej funkcji, obawiatam
sie, ze bede musiata wcieli¢ sie w role stereo-
typowej urzedniczki, ktéra caty dzien siedzi
za biurkiem i opracowuje procedury admini-
stracyjne, krétko moéwiac, jest odizolowana
od swiata zewnetrznego.

Na szczescie okazato sie, ze tak nie jest.
Jestem w statym kontakcie z ludZzmi, moge
reagowad, sama te prace wykonuje i pro-
jektuje, oczywiscie reprezentujac wojewo-
de i realizujac zadania wojewody, réwniez
ustawowe. Pozytywnie zaskoczyto mnie to,
ze w urzedzie jest miejsce na tego typu pra-
ce, na zaangazowanie i bezposredni kontakt
z ludzmi.

Jak brzmi misja pelnomocniczki w woje-
wodztwie mazowieckim?

Misja petnomocniczki wpisuje sie w misje
wojewody: by¢ blizej spoteczenstwa, grup
narazonych na wykluczenie. Lubie by¢ bli-
sko ludzi, lubie by¢ w terenie, lubie widzie¢
na wlasne oczy rzeczy, o ktérych mi moéwia
partnerzy. Na szczes$cie mam zielone Swiatto
i moge to robi¢.

Jakie sq pani mocne strony jako pelnomoc-
niczki, a czego nadal sie pani uczy?

Pomaga mi otwartosc na kontakt z ludzmi,
otwarcie na inno$¢, doswiadczenie w pracy z
osobami o r6znym pochodzeniu kulturowym
czy z wyzwaniami zdrowotnymi, jak osoby
Zz niepetnosprawnosciami. Mam spore do-
Swiadczenie z pracy z grupami narazonymi na
wykluczenie, wiec niewiele moze mnie zasko-
czy¢, gdyz rozumiem sytuacje, w jakiej znaj-
duja sie te osoby, i to mi wiele utatwia. Bardzo
wazna jest tez znajomosc¢ przepiséw i ustaw,
szeroka znajomos¢ prawa z wielu réznych
dziedzin — tego caty czas jeszcze sie ucze.

Na koniec pozwélmy sobie na chwile urze-
dowych marzen. Jakie trzy zmiany zwiazane
z funkcja Petnomocniczki by pani wprowadzita,
gdyby nie miata pani zadnych ograniczen?

Stworzytabym biuro petnomocniczki
i zatrudnitabym dwdéch pracownikéw. To
pozwolitoby mi realizowa¢ projekty zwigza-
ne z réwnym traktowaniem i dbac o intere-
sy mniejszosci narodowych i etnicznych na
duzo wiekszg skale niz obecnie.

Marzy mi sie, aby do funkcji Petnomocni-
ka Rzadu ds. Réwnego Traktowania, ale i pet-
nomocnikdw wojewoddéw, byt przypisany
konkretny budzet na realizacje naszych za-
dan. Gdyby te dwa marzenia udato sie spet-
ni¢, to bytoby naprawde dobrze.

AGN I ESZKA ZAWADZKA - etnolozka, mediator-

ka, trenerka psychoedukacji. Od 2005 roku zawodowo zaj-
muje sie prowadzeniem mediacji. Specjalizuje sie w mediacji
rodzinnej, miedzykulturowej i karnej. Wieloletnia wspétpra-
cowniczka Instytutu Spraw Publicznych, Osrodka Badan nad
Migracjami Uniwersytetu Warszawskiego, zespotu Mediato-
rzy.pl, Strazy Granicznej, Instytutu Spraw Miedzynarodowych.
Prowadzi szkolenia z rozwigzywania konfliktéw, mediacji

i komunikacji dla ekspertéw i ekspertek majacych w swojej
pracy zawodowej kontakty miedzykulturowe: dyplomatéw,
funkcjonariuszy Strazy Granicznej, urzednikéw i urzedni-
czek, prawnikéw i prawniczek, nauczycieli i nauczycielek,
pracownikéw i pracownic organizacji pozarzadowych oraz
o$rodkéw dla uchodzcédw. Prowadzita warsztaty i szkolenia
dla réznych grup narodowych przebywajacych w Polsce,
m.in. Wietnamczykéw, Czeczenéw, Gruzinéw, Ukraincéw,
Chinczykoéw. Autorka publikacji dotyczacych tematyki
budowania wspédtpracy i rozwigzywania konfliktéw na styku
kultur. Od 1 lipca 2014 roku Petnomocniczka Wojewody
Mazowieckiego ds. Réwnego Traktowania oraz Mniejszosci

Narodowych i Etnicznych.
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Wybrane orzecznictwo dotyczace :

dyskryminacji i mobbingu

Cechy prawnie chronione (zwane
rowniez kryteriami 1ub przestankami
dyskryminacji)

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 2 PAZDZIERNIKA 2012 ROKU

— SYGNATURA AKTII PK 82/12

Dyskryminacja nie jest kazde réznicowanie warunkéw pracy oséb
zatrudnionych bez wzgledu na stosowane przez pracodawce kryte-

rium. To, ze zawarty w Kodeksie pracy katalog przyczyn nieréwnego
/'l traktowania ma charakter otwarty i wskazuje jedynie przyktadowe

kryteria (np. pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie czy narodo-
wos$<), nie oznacza, ze réznicowanie sytuacji pracownikéw i pracow-
nic ze wzgledu na jakakolwiek ceche prowadzi do dyskryminacji. Ze
wzgledu na wage wymienionych w przepisie kryteriow cecha taka
musi by¢ istotna. Jako przyktady przyczyn, ktére nie zostaty wskaza-
ne w Kodeksie pracy, a ze wzgledu na swoja doniostos¢ moga sta-
nowi¢ przyczyne dyskryminacji, Sad Najwyzszy wskazuje np. stan
cywilny, nosicielstwo wirusa HIV, a w niektérych przypadkach takze
wyglad zatrudnionego. Sad jednoznacznie podkreslit, ze jesli r6zni-
cowanie warunkéw pracy poszczegdlnych oséb nastepuje ze wzgle-
du na mato istotng ceche, nie dochodzi do dyskryminaciji.

WYROK SADU APELACYJNEGO W POZNANIU Z 18 KWIETNIA 2013 ROKU
- SYGNATURA AKT Il APA 21/12

Dyskryminacja (art. 11* Kodeksu pracy), w odréznieniu od ,zwy-
ktego” nieréwnego traktowania (art. 11> Kodeksu pracy), oznacza

gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jakas jego ceche lub
wiaéciwosé. Scisty zwigzek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 112
i art. 11° Kodeksu pracy polega na tym, ze jesli pracownicy i pracow-
nice, mimo ze wypetniajg tak samo jednakowe obowigzki, traktowa-
ni s nierébwno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 113 i 183
§ 1 Kodeksu pracy, wéwczas mamy do czynienia z dyskryminacja.
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Jezeli jednak nieréwnos¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez ten
przepis kryteriami, wéwczas mozna moéwic tylko o naruszeniu zasa-
dy réwnych praw (rébwnego traktowania) pracownikéw i pracownic,
o ktorej stanowi art. 112 Kodeksu pracy, co nie skutkuje odpowiedzial-
noscig odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 1839 tegoz
kodeksu. Przepis ten (art. 183 Kodeksu pracy) odwotuje sie bowiem
do zakazu niedyskryminowania w jakikolwiek sposdéb, bezposrednio
lub posrednio, z przyczyn okres$lonych art. 18%* § 1 Kodeksu pracy.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 3 WRZESNIA 2010 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 72/10 (LEX NR 653657)

Sad Najwyzszy przyjat, ze dyskryminowaniem w rozumieniu
art. 18% § 1 Kodeksu pracy jest nieréwne traktowanie w zatrudnieniu
z przyczyn okreslonych w tym przepisie i nie jest wystarczajace po-
wotanie sie przez pracownika czy pracownice na dziatanie pracodaw-
cy o ,podtozu dyskryminacyjnym”, bez podawania konkretnej cechy,
ze wzgledu na ktéra doszto do gorszego traktowania (tj. pte¢, niepet-
nosprawnosc etc.). Nalezy doprecyzowad, o jakie podtoze dyskrymi-
nacyjne chodzi, odwotujac sie badz do cech wprost wymienionych
w przywotanym artykule, badz innych, gdyz katalog zawiera jedynie
przyktadowa liste.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 2 PAZDZIERNIKA 2012 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 82/12 (LEX NR 1243029)

Sad Najwyzszy stwierdzit, iz przyktadowe wyliczenie objetych
(dyskryminacja) kryteriéw wskazuje, ze niewatpliwie chodzi tu o ce-
chy i witasciwosci osobiste cztowieka niezwigzane z wykonywana
praca i to o tak doniostym znaczeniu spotecznym, ze zostaty przez
ustawodawce uznane za zakazane kryteria ré6znicowania w dziedzi-
nie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na
jego uzupetnienie wyfacznie o inne cechy (wtasciwosci, przymioty)
osobiste o spotecznie doniostym znaczeniu, takie jak np. Swiatopo-
glad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych
okolicznosciach moze by¢ uznany za przyczyne réznicowania pra-
cownikow i pracownic stanowigcego przejaw dyskryminacji.
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Nawigzywanie stosunku pracy

WYROK NAJWYZSZEGO SADU ADMINISTRACYJNEGO
Z 12 MAJA 2015 ROKU - SYGNATURA AKT 1 OSK 2429/13

Przy okreslaniu kryteriéw, jakie musi spetnia¢ kandydat badz
kandydatka na dyrektora samorzadowej jednostki organizacyjnej,
nalezy mie¢ na wzgledzie to, ze dokumentowanie stazu zawodowe-
go i zwigzanych z nim kwalifikacji nie moze sie opiera¢ wytacznie na
Swiadectwach pracy i zaswiadczeniach z aktualnego miejsca pracy.
Rzecza powszechnie znang jest to, ze — zwtaszcza w ostatnich kilku-
nastu latach — nastgpito znaczace zwiekszenie liczby oséb zatrud-
nionych na podstawie umoéw (nazwanych i nienazwanych) prawa
cywilnego. Nadmieni¢ réwniez trzeba, ze zgodnie z trescig art. 32
ust. 1 Konstytucji RP, wyrazajacego zasade rownosci, wszyscy sg wo-
bec prawa réwni oraz wszyscy maja prawo do rownego traktowania
przez wtadze publiczne. Oznacza to nakaz jednakowego traktowania
rownych i podobnego traktowania podobnych, dopuszczajac jedy-
nie uzasadnione zréznicowania, co wigzac¢ réwniez nalezy z zasada
sprawiedliwosci.

Rozwigzywanie stosunku pracy

UCHWALA SADU NAJWYZSZEGO Z 21 STYCZNIA 2009 ROKU
- SYGNATURA AKT 11 PZP 13/2008

Wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony wytacznie z powodu osiagniecia przez niego wieku
emerytalnego stanowi bezposrednia dyskryminacje ze wzgledu na
wiek (art. 11° Kodeksu pracy).

Wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony wytacznie z powodu osiagniecia przez niego wieku
emerytalnego i nabycia prawa do emerytury jest nieuzasadnione
w rozumieniu art. 45 § 1 Kodeksu pracy.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 22 MAJA 2012 ROKU
- SYGNATURA AKT 11 PK 245/11, LEX NR 1297783

Sad pracy moze ocenia¢ wypowiedzenie umowy o prace zawartej
na okres prébny i na czas okresélony co do jego zgodnosci z zasadami
wspotzycia spotecznego lub spoteczno-gospodarczym przeznacze-
niem prawa (art. 8 Kodeksu pracy).
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Brak jest podstaw, by odmoéwié¢ sadowi pracy uprawnienia do
badania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
okreslony w sytuacji, gdy chodzi o stwierdzenie, czy ta przyczyna nie
miafa charakteru dyskryminacyjnego. Z art. 18%* § 1 pkt 1 Kodeksu
pracy wynika bowiem, ze naruszeniem zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu jest ré6znicowanie sytuacji pracownika badz pracow-
nicy z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1 Kodeksu
pracy (miedzy innymi ze wzgledu na pte¢), ktérego skutkiem jest roz-
wigzanie stosunku pracy, bez wzgledu na to, czy zostat on nawigzany
na podstawie umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, czy tez
umowy terminowe;.

Stosowanie kar porzadkowych
a dyskryminacja

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 10 GRUDNIA 2012 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 147/12

Stosowanie kar porzadkowych nie moze stanowi¢ dyskryminacji
pracownika badz pracownicy, tym bardziej w sytuacji, w ktérej prawi-
dtowos¢ natozenia kar zostata zweryfikowana w toczacym sie wsku-
tek odwotania od tych kar postepowaniu.

Dyskryminacja bezposSrednia

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 14 STYCZNIA 2013 ROKU
—SYGNATURA AKT I PK 164/12

Odbywanie aplikacji radcowskiej moze stanowi¢ ceche prawnie
chroniong przed nieréwnym traktowaniem w rozumieniu przepiséw
Kodeksu pracy jako cecha osobista pracownika badz pracownicy, gdy
nie jest zwigzane ze stosunkiem pracy. Dla stwierdzenia dyskrymina-
¢ji nie ma koniecznosci zatrudniania przez pracodawce innej osoby
o takiej samej charakterystyce jak powoddka. Sposobem ustalenia, czy
w konkretnej sprawie istnieje uzasadnione podejrzenie (domniema-
nie) dyskryminacji bezposredniej, jest przeprowadzenie swoistego
testu, ktéry polega na dokonaniu analizy, czy gdyby nie posiadanie
wskazanej przez powoda cechy (odbywanie aplikacji radcowskiej),
traktowanej przez niego jako przyczyna nieréwnego traktowania,
dosztoby do dyskryminacji.
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POSTANOWIENIE SADU NAJWYZSZEGO Z 9 STYCZNIA 2014 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 186/13

Nieetyczne, niemoralne, sprzeczne z dobrymi obyczajami czy
zasadami wspotzycia spotecznego zachowania pracodawcy wobec
pracownika badZ pracownicy nie stanowi samo w sobie przejawu
dyskryminacji bezposredniej.

Dyskryminacja poSrednia

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 12 MAJA 2011 ROKU
- SYGNATURA AKT Il PK 276/10

O ile dyskryminacja bezposrednia polega na stosowaniu réznych
zasad do poréwnywalnych sytuacji, to dyskryminacja posrednia wy-
nika z zastosowania tej samej zasady do réznych sytuacji. Dlatego
dla ustalenia istnienia dyskryminacji posredniej stosowane sg dwa
kryteria: kryterium zbiorowosci oraz kryterium skutku regulacji. To
pierwsze rozstrzyga, jakiej grupy wyréznionej z uwagi na zakazane
kryterium dotyczy regulacja, ktérag mozna uznac za dyskryminujaca,
drugie natomiast pozwala na okreslenie, jaki wptyw wywiera dany
przepis na te grupe.

Molestowanie (szykanowanie)

WYROK SADU OKREGOWEGO W GORZOWIE WIELKOPOLSKIM
Z 27 LISTOPADA 2012 ROKU - SYGNATURA AKT VI PA 56/12

Powdd jest osobg homoseksualng i fakt ten byt znany kierowni-
kom oraz pozostatym wspdtpracownikom, co nie byto przedmiotem
jego sprzeciwu. Wspotpracownicy zatrudnieni jako sprzedawcy nie
komentowali jego orientacji seksualnej, utrzymywali z nim kontakty
towarzyskie. Zaréwno w obecnosci innych wspétpracownikéw, jak i w
obecnosci klientéw i klientek, otwarcie negatywny stosunek do po-
woda okazywat natomiast wielokrotnie kierownik sklepu. Wielokrot-
nie zwracat sie do powoda, wulgarnie komentujac jego orientacje
seksualna (,pedale”, ,ty szwulu”), réwniez w kontekscie wykonywa-
nia obowigzkéw pracowniczych (,bo ty gej jestes”, ,nie wiem, kto
takiego pedata przyjat do pracy”), oraz wyglad (,ty gruba swinio”).
Powéd wyrazat sprzeciw wobec takiego zachowania, mimo to prze-
fozony nie zmienit swojego zachowania.
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Sad Il instancji stwierdzit, ze zaistniata w sprawie dyskryminacja
przybrata posta¢ bezposrednia i miata na celu naruszenie godnosci
powoda i stworzenie wobec niego ponizajacej, upokarzajacej i uwia-
czajgcej atmosfery. Miato zatem miejsce molestowanie, w wyniku
ktérego naruszona zostata godnos¢ osobista powoda, czyli najwyz-
sze dobro osobiste podlegajagce podwyzszonej ochronie, przez co
powdd ponidst szkode niematerialng wymagajaca naprawienia przez
pracodawce, ktéry nie zapobiegt aktom dyskryminacgji.

Wynagradzanie

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 22 LUTEGO 2007 ROKU
—SYGNATURA AKT I PK 242/06

Rozstrzygniecie sadu pracy zastepujgce postanowienia umowy
o prace odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakte-
ru dyskryminujacego (art. 18 § 3 in fine Kodeksu pracy) moze doty-
czy¢ uksztattowania na przysztosc¢ tresci trwajacego stosunku pracy.
W przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu w zakresie wysokosci wynagrodzenia w przesztosci (zwtaszcza po
rozwigzaniu stosunku pracy) pracownik moze dochodzi¢ odszkodo-
wania w wysokosci réznicy miedzy wynagrodzeniem, jakie powinien
otrzymywac bez naruszenia zasady rébwnego traktowania a wynagro-
dzeniem rzeczywiscie otrzymanym (art. 183¢ Kodeksu pracy).

W razie zréznicowania wynagrodzenia pracownikéw i pracownic
wykonujacych jednakowa prace (art. 18*< § 1 Kodeksu pracy) praco-
dawca powinien udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi powoda-
mi. Przy powotaniu sie pracodawcy na rézne kwalifikacje zawodowe
i staz pracy oznacza to koniecznos$¢ wykazania, ze miaty one znacze-
nie przy wykonywaniu zadan powierzonych pracownikom i pracow-
nicom.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 21 STYCZNIA 2011 ROKU
- SYGNATURA AKT II PK 169/10

Nagroda (art. 105 Kodeksu pracy) jest wynagrodzeniem w ro-
zumieniu art. 183 Kodeksu pracy, co oznacza, ze takze do nagrody
jako $wiadczenia przyznawanego pracownikowi badZ pracownicy na
podstawie uznania pracodawcy majg zastosowanie reguty jednako-
wego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace o jednakowej
wartosci (art. 18 § 1 Kodeksu pracy).
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Pracownik, ktéremu nagrody nie przyznano, moze jej skutecznie
dochodzi¢, jezeli wykaze naruszenie przez pracodawce zasad réwne-
go traktowania w zatrudnieniu, czyli naruszenie przez pracodawce
art. 94 pkt 9, art. 11%i art. 11% oraz art. 18%-183< Kodeksu pracy.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 26 MAJA 2011 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 304/10

Przekazanie przez pracownika innym pracownikom danych objetych
tzw. klauzulg poufnosci wynagrodzen w celu przeciwdziatania nieréwne-
mu traktowaniu i przejawom dyskryminacji ptacowej nie moze stanowi¢
podstawy rozwigzania z nim umowy o prace w trybie art. 52 Kodeksu
pracy.

Oznacza to zakaz naduzywania przez pracodawcéw tzw. klauzul
poufnosci czy ,tajnosci” wynagrodzen pracowniczych do innych ce-
I6w niz ochrona tajemnicy przedsiebiorstwa, ktérej ujawnienie moze
zagrozi¢ istotnym interesom firmy, np. jej konkurencyjnosci.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 18 KWIETNIA 2012 ROKU
—SYGNATURA AKT Il PK 196/11

Na pracowniku wywodzacym swe roszczenia z przepiséw zaka-
zujagcych dyskryminacji w zatrudnieniu cigzy obowigzek przytocze-
nia w pozwie (art. 187 § 1 pkt 2 Kodeksu postepowania cywilnego)
okolicznosci faktycznych, ktére uprawdopodobnig nie tylko to, ze
jest wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikéw wyko-
nujacych prace jednakowa lub jednakowej wartosci (art. 183§ 1 pkt 2
w zwigzku z art. 183§ 1 Kodeksu pracy), ale i to, ze zréznicowanie spo-
wodowane jest niedozwolong przyczyna (art. 183°§ 1 pkt 2 w zwigzku
z art. 182§ 1 Kodeksu pracy).

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 22 LISTOPADA 2012 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 100/12

Przy ustalaniu, czy w firmie dochodzi do przypadkéw dyskrymi-
nacji ptacowej, nalezy uwzglednic¢ takze niepieniezne korzysci, czyli
np. to, czy dane osoby korzystaja ze stuzbowego samochodu, miesz-
kania, telefonu, indywidualnej opieki medycznej, czy catodziennego
wyzywienia.
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WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 9 MAJA 2014 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 276/13

Nieznaczne réznice w wynagrodzeniu pracownikéw i pracownic,
bedace wynikiem oceny jakosci ich pracy przez przetozonego, nie
powinny by¢, co do zasady, traktowane jako naruszajgce zasade réow-
nego traktowania, okreslong w art. 182 § 1 i art. 183 Kodeksu pracy.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 22 LUTEGO 2007 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 242/06

Sad zakwestionowat rozumienie ,stazu pracy” pracownika, ktére
pracodawca, uzasadniajac zréznicowanie wynagrodzen pracowni-
kéw, powiazat z dotychczasowym zatrudnieniem pracownika wyzej
wynagradzanego u wiekszej liczby pracodawcéw. Sad uznat, ze stary
i nowy pracownik powinni zarabia¢ tyle samo, jezeli majg te same
kwalifikacje, a pracodawcy, ktérzy chcac pozyskac nowych pracowni-
kéw, oferujg im wyzszg pensje, nie mogag zapominac o zasadzie row-
nego traktowania zatrudnionych.

Zakaz dziatan odwetowych

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 26 MAJA 2011 ROKU
- SYGNATURA AKT Il PK 304/10

Zgodnie z art. 18%* Kodeksu pracy skorzystanie przez pracowni-
ka z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, w tym dazenie do wyjasnienia lub udzie-
lenie w jakiejkolwiek formie wsparcia innym pracownikom zmierza-
jace do przeciwdziatania stosowaniu przez pracodawce potencjalnej
dyskryminacji ptacowej, nie moze stanowié przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace lub jej rozwigza-
nie bez wypowiedzenia, bez wzgledu na sposéb uzyskania przez pra-
cownika dostepu do informacji, ktére mogty swiadczy¢ o naruszaniu
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub stosowaniu dyskry-
minacji ptacowe;.
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Przeniesienie ciezaru dowodu
na pracodawce

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 9 CZERWCA 2006 ROKU
- SYGNATURA AKT Il PK 30/06

Pracownik powinien wskazac¢ fakty uprawdopodobniajace zarzut
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce
przechodzi ciezar dowodu, ze kierowat sie obiektywnymi powoda-
mi (art. 18 § 1 Kodeksu pracy i art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE
z dnia 27 listopada 2000 roku ustanawiajgcej ogélne warunki ramo-
we réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy).

Niezbedne racjonalne usprawnienia

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 12 LISTOPADA 2014 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 74/14

Pracodawca ma obowiazek wprowadzenia racjonalnych uspraw-
nien dla niepetnosprawnego pracownika, o ile nie beda one stanowi-
ty nieproporcjonalnie wysokiego obciazenia. Ocena tych okolicznosci
nalezy do sadu i musi ona uwzglednia¢ catoksztatt okolicznosci da-
nego przypadku. W kazdym razie pojecie usprawnien powinno by¢
interpretowane szeroko i uwzglednia¢ zaréwno srodki materialne,
jak i organizacyjne.

Art. 23a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz za-
trudnianiu oséb niepetnosprawnych nalezy interpretowaé¢ w ten
sposbb, ze przez przyjecie witasciwych, to znaczy skutecznych
i praktycznych, $rodkéw w celu przystosowania miejsca pracy
z uwzglednieniem niepetnosprawnosci nalezy rozumie¢ nie tylko
przystosowanie pomieszczen lub wyposazenia, ale réwniez czasu
pracy i podziatu obowigzkéw. Konieczne jest rozwazenie wszelkich
mozliwych zmian z uwzglednieniem racjonalnosci ich wprowadze-
nia w aspekcie obcigzenia pracodawcy. Niepodjecie przez pracodaw-
ce zadnych dziatan i ograniczenie sie wytacznie do stwierdzenia, ze
stanowig one nadmierne obcigzenie trudno uznac¢ za wypetnienie
obowiagzku wynikajgcego z art. 23a ustawy. Nalezy takze pamieta¢,
ze pracodawca ma mozliwos¢ uzyskania srodkéw publicznych na
wprowadzenie zmian umozliwiajacych dalsze zatrudnianie niepet-
nosprawnego pracownika.
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WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 12 MAJA 2011 ROKU
- SYGNATURA AKT Il PK 276/10

Przepis art. 5 dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000
roku ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy, ktéry odnosi sie do obowiazku za-
pewnienia osobie z niepetnosprawnoscia racjonalnych usprawnien,
nie ustanawia szczegdélnej ochrony oséb niepetnosprawnych przed
rozwigzaniem stosunku pracy.

Art. 5 dyrektywy, ktéry znalazt swéj odpowiednik w prawie kra-
jowym — w art. 23a Ustawy z 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji za-
wodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych
— nie gwarantuje szczegdlnej ochrony stosunku pracy oséb niepet-
nosprawnych, ale przewiduje wprowadzenie racjonalnych uspraw-
nien uwzgledniajacych potrzeby takich oséb w miejscu pracy w celu
wyréwnania wystepujacych na ich niekorzys¢ dysproporcji w zakre-
sie dostepu do pracy i jej wykonywania, nie naktadajac jednoczesnie
wymagania, aby — przy nienaruszeniu wskazanego wyzej obowiazku
— osoba, ktoéra nie jest kompetentna ani zdolna badz dyspozycyjna
do wykonywania najwazniejszych czynnosci na danym stanowisku,
byta przyjmowana do pracy, awansowana lub dalej zatrudniania.

Odszkodowanie za dyskryminacje

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 6 CZERWCA 2012 ROKU
- SYGNATURA AKT Il1 PK 81/11

Sankcja za naruszenie przez pracodawce zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu jest prawo pracownika do odszkodowa-
nia w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace
(art. 1834 Kodeksu pracy). Ze wzgledu na funkcje tego odszkodowania
przyjecie do ustalenia jego wysokosci kwoty najwyzszego wynagro-
dzenia przyznanego pracownikom wykonujacym prace taka sama
lub takiej samej wartosci moze by¢ dopuszczalne, jezeli jest to nie-
zbedne do tego, aby odszkodowanie byto skuteczne, proporcjonal-
ne i odstraszajace. Trzeba jednak mie¢ na uwadze, ze takze w tym
przypadku, czyli przy poréwnywaniu wynagrodzenia pracownika
dochodzacego odszkodowania z wynagrodzeniem najwyzej wyna-
gradzanych pracownikéw, przyjetym jako punkt odniesienia do usta-
lenia wysokosci odszkodowania, nalezy uwzgledni¢ sumy wszystkich
sktadnikéw ich wynagrodzen (pienieznych i niepienieznych): szko-
de stanowi wéwczas réznica miedzy catym wynagrodzeniem pra-
cownika dochodzacego odszkodowanie a catym wynagrodzeniem
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pracownika najwyzej wynagradzanego lub srednim wynagrodze-
niem obliczonym na podstawie catych wynagrodzen wszystkich pra-
cownikow o najwyzszych wynagrodzeniach.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 2 LIPCA 2012 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 48/12

Roszczenia z tytutu nieréwnego traktowania nie mozna sie zrzec,
mimo ze nie jest ono elementem wynagrodzenia.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 7 STYCZNIA 2009 ROKU
—SYGNATURA AKT Il PK 43/08

Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 183 Kodeksu pracy,
obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych i nie-
majatkowych pracownika i powinno by¢ skuteczne, proporcjonal-
ne i odstraszajace. Odszkodowanie powinno zatem wyréwnywad
uszczerbek poniesiony przez pracownika, powinna by¢ zachowana
odpowiednia proporcja miedzy odszkodowaniem a naruszeniem
przez pracodawce obowiazku réwnego traktowania pracownikéw,
ponadto odszkodowanie powinno dziata¢ prewencyjnie. Ustalajac
jego wysokos¢, nalezy wiec bra¢ pod uwage okolicznosci dotyczace
obu stron stosunku pracy, zwtaszcza do odszkodowania majgcego
wyrownac szkode niemajatkowg pracownika, bedacego - wedtug
przyjetej w Polsce nomenklatury — zados¢uczynieniem za krzywde.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 3 KWIETNIA 2008 ROKU
- SYGNATURA AKT Il PK 286/07

Odszkodowanie z art. 1834 Kodeksu pracy widziane jest jako sank-
Cja za samo naruszenie zasady réwnego traktowania, zas na jego
wysokos¢ majg wptyw rodzaj i intensywnos¢ dziatar dyskryminacyj-
nych, nie za$ samo wystapienie szkody i jej wysokos¢.

Mobbing

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 3 SIERPNIA 2011 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 35/2011

Jezeli w postepowaniu sgdowym pracodawca wykaze, ze pod-
jat realne dziatania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi,
to do odpowiedzialnosci za to zjawisko moze by¢ pociagniety jedy-
nie sprawca. Pracodawca nie moze odpowiadac za zdarzenia, ktére
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nastgpity niezaleznie od podejmowanych przez niego staran i po-
mimo zapewnienia nalezytej ochrony débr osobistych w zaktadzie

pracy.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 20 MARCA 2007 ROKU

/_1 - SYGNATURA AKT Il PK 221/2006
Towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfe-

ra napiecia psychicznego wsrdéd zatogi zaktadu pracy nie oznacza
stosowania przez pracodawce mobbingu. Dla oceny, czy doszto do
uporczywego i dlugotrwatego nekania lub zastraszania pracownika
w celu wyeliminowania go z zespotu pracownikdédw, majg znaczenie
takie okolicznosci, jak akcja informujaca pracodawcy o zamierzonych
zwolnieniach, o mozliwosciach przejscia na wczesniejszg emeryture
lub uzyskania swiadczenia przedemerytalnego i wprowadzenie spe-
cjalnych swiadczen dla pracownikow, ktérzy w okre$lonym terminie
zdecyduja sie na odejscie z pracy.

\ WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 14 LISTOPADA 2008 ROKU

- SYGNATURA AKT 11 PK 88/2008

Przejawy zachowan mobbingowych musza by¢ oceniane obiek-
tywnie. Oznacza to, ze nie zawsze subiektywne odczucia pracownika
beda uznane za mobbing.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 8 GRUDNIA 2005 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 103/2005

Wydawanie przez pracodawce zgodnych z prawem polecen do-
tyczacych pracy co do zasady nie stanowi naruszenia godnosci (débr
osobistych) pracownika, nieréwnego traktowania lub dyskryminacji,
czy mobbingu.

Wedtug art. 22 § 1 Kodeksu pracy przez nawigzanie stosunku pra-
cy pracownik zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonego
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miej-
scu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Konstrukcyjng cecha
stosunku pracy jest wiec wykonywanie pracy podporzadkowanej
(pod kierownictwem pracodawcy). Dlatego tez pracownik obowigza-
ny jest stosowac sie do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy,
jezeli nie sq one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace.
Wydawanie przez pracodawce pracownikowi polecen dotyczacych
pracy jest zwyktym sposobem realizacji stosunku pracy, a nawet
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jedna z jego istotnych cech. Dotyczy to takze wykonywania pracy
w godzinach nadliczbowych. Praca w godzinach nadliczbowych jest
zawsze pracg wykonywang ponad obowiagzujace pracownika normy
czasu pracy, na polecenie lub przynajmniej za zgoda pracodawcy.
Dlatego nieporozumieniem jest twierdzenie, ze wystepowato ,wy-
muszenie na powodach pracy w godzinach nadliczbowych w wymia-
rze przekraczajagcym ustawowe normy czasu pracy”. Dlatego tez co
do zasady wydawanie przez pracodawce polecen dotyczacych pracy
nie stanowi naruszenia godnosci pracownika (débr osobistych), nie-
rownego traktowania lub dyskryminacji, czy mobbingu.

Stosowanie przez pracodawce mobbingu moze polega¢ na po-
dejmowaniu dziatan w granicach jego ustawowych uprawnien (wy-
dawanie polecen) oraz moze dotyczy¢ wszystkich pracownikéw (na
takich samych zasadach). Wszystkie przestanki mobbingu musza by¢
jednak spetnione tacznie, a wiec dziatania pracodawcy musza by¢
jednoczesnie uporczywe i dtugotrwate oraz polegac na nekaniu lub
zastraszaniu pracownika.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 17 STYCZNIA 2007 ROKU
- SYGNATURA AKT I PK 176/2006

Dtugotrwatos¢ nekania lub zastraszania pracownika w rozumie-
niu art. 94° § 2 Kodeksu pracy musi by¢ rozpatrywana w sposéb zindy-
widualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego przypadku.
Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu nie-
zbednego do zaistnienia mobbingu. Dla oceny dtugotrwatosci istot-
ny jest moment wystapienia wskazanych w tych przepisach skutkow
nekania lub zastraszania pracownika oraz uporczywosc¢ i stopien na-
silenia tego rodzaju dziatan.

W szczegélnosci sad, oceniajac, czy okres nekania lub zastrasza-
nia jest dlugotrwaty, powinien rozwazy¢, czy okres ten byt na tyle dtu-
gi, aby moégt spowodowac u pracownika skutki w postaci zanizonej
oceny przydatnosci zawodowej, ponizenia lub osmieszenia pracow-
nika, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu wspdétpracownikow.
Za uznaniem dtugotrwatosci takiego oddziatywania na pracownika
przemawia takze ustalenie, ze spowodowato ono rozstréj zdrowia.
Istotne znaczenie dla oceny dtugotrwatosci moze réwniez miec na-
silenie i stopien uporczywosci nekania lub zastraszania pracownika.
Duza intensywnos$¢ i uporczywos¢ tych zachowann moze bowiem
sktania¢ do uznania za diugotrwaty okres krétszy niz w przypadku
mniejszego ich nasilenia.
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WYROK SADU APELACYJNEGO W WARSZAWIE Z 15 MARCA 2007 ROKU
- SYGNATURA AKT Il APA 10/2007

Palenie papieroséw w miejscu niewyznaczonym w tym celu,
w obecnosci pracownika niepalacego, pomijajac aspekt naruszenia
zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, z cata pewnoscia narusza do-
bro osobiste tego pracownika, jakim jest zdrowie.

Zwazy¢ nalezy, ze obcesowa reakcja pracodawcy na skargi takie-
go pracownika, przejawiajaca sie w bezprecedensowym stwierdze-
niu, aby ten pokrzywdzony pracownik dostosowat sie w istocie do
famania prawa i zasad wspdtzycia spotecznego przez pracodawce
i wspotpracownikdéw pod grozba utraty pracy, dodatkowo narusza
dobra osobiste pracownika niepalacego w postaci godnosci osobi-
stej i prawa bezpieczenstwa osobistego i socjalnego.

Nadto wyzej wskazane zachowania stanowia z pewnoscia prze-
jaw mobbingu, o ktérym mowa w art. 94° § 2 Kodeksu pracy.

WYROK SADU APELACYJNEGO W POZNANIU Z 22 WRZESNIA 2005 ROKU
- SYGNATURA AKT Il APA 60/2005

Przy ocenie, czy okreslone zachowanie mozna uzna¢ za przejaw
mobbingu, niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary
rozsadnej, co pozwoli wyeliminowac przypadki wynikajace z nad-
miernej wrazliwosci pracownika.

WYROK SADU APELACYJNEGO W KRAKOWIE
Z 29 LISTOPADA 2000 ROKU - SYGNATURA AKT 1 ACA 882/2000

Pracownik, ktéry uwaza sie za ofiare mobbingu, moze dochodzi¢
swoich roszczenn przed sadem pracy. Jedli mobbing spowodowat
U niego rozstrdj zdrowia, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy za-
ptaty odpowiedniej kwoty jako zados$cuczynienia. Warunkiem jego
przyznania jest rozstréj zdrowia kwaliflkowany w kategoriach me-
dycznych. To, ze pracownik odczuwa negatywne emocje, np. zal,
przygnebienie czy smutek, moze nie wystarczy¢.

WYROK SADU NAJWYZSZEGO Z 29 MARCA 2007 ROKU
- SYGNATURA AKT Il PK 228/06, M. PR. P. 2007 R.

Sad Najwyzszy stwierdzit, ze zados¢uczynienie za krzywde do-
znang przez pracownika wskutek mobbingu przystuguje woéwczas,
gdy mobbing spowodowat rozstréj zdrowia. Naprawienie krzywdy,
jaka jest rozstréj zdrowia pracownika spowodowany mobbingiem,
moze wymagac — w zaleznosci od rozmiaru i skutkbw doznanego
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rozstroju zdrowia — nie tylko zrekompensowania wydatkéw majatko-
wych w postaci kosztéw koniecznego leczenia, ale niekiedy — w przy-
padku spowodowanej rozstrojem zdrowia utraty zatrudnienia — takze
np. pokrycia kosztéw przekwalifikowania sie do innego zawodu,
a nawet przyznania odpowiedniej renty w razie utraty zdolnosci do
pracy wskutek mobbingu, a ponadto naprawienia poczucia krzywdy
w niematerialnych sferach psychicznej i psychologicznej osoby po-
szkodowane;j.
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A N K I E T A

DLA PRACOWNIKOW URZEDU WOJEWODZKIEGO

Szanowni Panstwo,

Uprzejmie zapraszamy do wypetnienia niniejszej, krot-
kiej, anonimowej ankiety. Jej celem jest poznanie Parnstwa do-
Swiadczenn w miejscu pracy zwigzanych z réwnym traktowaniem
i przeciwdziataniem dyskryminacji. Mamy nadzieje, iz informacje
uzyskane od Paristwa w tej ankiecie pozwolg nam poprawic jakos¢ pracy
w Waszym urzedzie!

Serdecznie Dziekujemy!

DEFINICJE:

DYSKRYMINACJA to nieréwne, gorsze traktowanie osoby ze
wzgledu na jej przynaleznos¢ do pewnej grupy, wyréznionej na pod-
stawie jednej cechy, i bedace pochodng istniejacych stereotypow
i uprzedzen. Oznacza niewtasciwe, wybidrcze, krzywdzace, nieuza-
sadnione i niesprawiedliwe traktowanie poszczegdlnych jednostek
z powodu ich przynaleznosci grupowej. Przyczyna (przestanka) dys-
kryminacji moga by¢ zarébwno cechy wrodzone, niezalezne od nas,
scidle wigzace sie z naszg tozsamoscia, jak i cechy nabyte, rowniez
takie, ktére sg przez nas wybierane. Pierwotne elementy naszej toz-
samosci, czyli te, ktérych nie wybieramy i ktére sg bardzo trudne lub
niemozliwe do zmiany, jak pte¢, wiek, kolor skéry, poziom sprawno-
sci, pochodzenie narodowe i etniczne, orientacja psychoseksualna,
naleza do tzw. cech prawnie chronionych, do ktérych najczesciej od-
wotuja sie przepisy prawa antydyskryminacyjnego.

DYSKRYMINACJA POSREDNIA ma miejsce wtedy, gdy pozor-
nie neutralny przepis, kryterium lub praktyka moga doprowadzi¢
do szczegdlnie niekorzystnej sytuacji osdb okreslonego pochodze-
nia rasowego lub etnicznego, okreslonej religii, przekonan, niepet-
nosprawnosci, wieku lub orientacji seksualnej, ptci lub innych cech
prawnie chronionych. Pozornie neutralny przepis na pierwszy rzut
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oka nie ma nic wspdlnego z kategoria rasy, pochodzenia etnicznego,
religii, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej itd. Jednak w rezul-
tacie jego stosowanie moze doprowadzi¢ do nieréwnego traktowa-
nia okreslonej grupy.

MOLESTOWANIE jest jedna z form dyskryminacji i ma miejsce
wtedy, gdy osoba doznaje niepozadanego zachowania, zwigzanego
z pochodzeniem rasowym lub etnicznym, ptcia, religig, przekona-
niami, niepetnosprawnoscia, wiekiem, orientacja seksualna, a jego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby oraz stworzenie
oniedmielajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczaja-
cej atmosfery. Za molestowanie uzna¢ mozna nawet jednorazowe
zachowanie, ktére motywowane byto niechecig lub uprzedzeniami
wobec konkretnej osoby noszacej ceche prawnie chroniona.

MOLESTOWANIE SEKSUALNE oznacza kazde niepozadane za-
chowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici pra-
cownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie jego godnosci,
w szczegdblnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, po-
nizajacej, upokarzajacej lub uwitaczajacej atmosfery; na zachowanie
to moga sie sktadac elementy fizyczne, werbalne lub pozawerbalne.
Do molestowania seksualnego w miejscu pracy moze dochodzi¢ za-
rowno miedzy osobami réznej ptci (molestowanie heteroseksualne),
jak i miedzy osobami tej samej ptci (molestowanie homoseksualne).
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1. Czy Pan/Pani osobiscie (lub inna osoba pracujaca w urzedzie, o ktérej Pan/
Pani wie) doswiadczyta ktorejs z nizej wymienionych sytuacji:

1a. Zwolnienie z pracy po powrocie z urlopu macierzynskiego/rodzicielskiego,
jezeli nie istnieja obiektywne przestanki uzasadniajace takie dziatanie?

1. TAK

2. RACZEJ TAK

3. TRUDNO
POWIEDZIEC

4. RACZEJ NIE

5.NIE

1b. Odmowa zatrudnienia ze wzgledu na jakas przestanke dyskryminacyjna
podczas rozmowy o prace (np. narodowos¢, sprawnos¢ fizyczna, ptec)?

3. TRUDNO
1. TAK 2. RACZEJ TAK POWIEDZIEC 4, RACZEJ NIE 5.NIE
1c. Koniecznos¢ ukrywania orientacji seksualnej, wyznania,
pochodzenia etnicznego podczas rozmowy o prace?
3. TRUDNO
1. TAK 2. RACZEJ TAK POWIEDZIEC 4. RACZEJ NIE 5.NIE

1d. Zadawanie pytan o status matzenski, liczbe dzieci, plany dotyczace
rodzicielstwa podczas rozmowy o prace?

1. TAK

2. RACZEJ TAK

3. TRUDNO
POWIEDZIEC

4. RACZEJ NIE

5.NIE

1e. Niestosowne propozycje w kontekscie seksualnym, sktadane w miejscu
pracy lub podczas spotkan zwigzanych z praca (wyjazdéw stuzbowych, delegacji)

przez przetozonego/przetozona?

1. TAK

2.RACZEJTAK

3. TRUDNO
POWIEDZIEC

4. RACZEJ NIE

5.NIE




PRZECIWDZIAtANIE dyskryminacji na terenie wojewodztwa

1f. Ustalanie stawki wynagrodzenia oséb zatrudnionych w niepetnym wymia-
rze czasu pracy na hizszym poziomie niz pracownikow pelnoetatowych?

3. TRUDNO

1. TAK 2.RACZEJ TAK POWIEDZIEC

4. RACZEJ NIE 5.NIE

g. Wypowiadanie przez pracownikow urzedu obrazliwych uwag/opowiadanie
zartow (takze rozsytanie ich e-mailem, intranetem lub zamieszczanie w Internecie)
na temat czyjejs orientacji seksualnej, na przyktad sformutowanie ,zakaz pedato-
wania”?

3. TRUDNO

1. TAK 2.RACZEJTAK POWIEDZIEC

4. RACZEJ NIE 5.NIE

1h. Wypowiadanie przez pracownikéw urzedu obrazliwych uwag/opowiadanie
(takze rozsytanie ich e-mailem, intranetem lub zamieszczanie w Internecie) na te-
mat czyjejs religii (np. dotyczace Muzutmanéw lub Swiadkéw Jehowy)?

3. TRUDNO

1. TAK 2. RACZEJ TAK POWIEDZIEC

4. RACZEJ NIE 5.NIE

1i. Wypowiadanie przez pracownikow urzedu obrazliwych uwag/opowiadanie
zartow (takze rozsytanie ich e-mailem, intranetem lub zamieszczanie w Internecie)
na temat czyjejs pici i seksualnosci (na przyktad dowcipy o ,blondynkach”, dowci-
py o ,niemeskich” mezczyznach)?

3. TRUDNO

1. TAK 2. RACZEJ TAK POWIEDZIEC

4. RACZEJ NIE 5.NIE

2.Czy w swoim obecnym miejscu pracy zostat Pan poinformowany/zostata Pani po-
informowana o zakazie dyskryminacji w miejscu pracy, m.in. o tym, czym jest dyskry-
minacja? Prosze zaznaczy< jedng odpowiedz.

1. TAK

2.NIE

3. NIE PAMIETAM
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3. Czy w Pana/Pani obecnym miejscu pracy stosowane sg nastepujace rozwigzania

zwigzane z godzeniem zycia zawodowego z prywatnym?

1. TAK

2.NIE

3a. Indywidualny rozktad czasu pracy

3b. Umozliwienie pracy w ograniczonym wymiarze czasu pracy

3c. Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi

3d. Pozakodeksowe specjalne udogodnienia dla kobiet w cigzy

trzebami pracownikéw

3e. Ustalanie terminéw urlopu wypoczynkowego zgodnie z indywidualnymi po-

3f. Inne, jakie?

4. Jak Pan/Pani ocenia dziatania urzedu, w ktérym Pan/Pani pracuje, zwigzane

z przeciwdzialaniem dyskryminacji i promowaniem zasady réwnosci?

1. Bardzo wysoko

2. Wysoko

3. Umiarkowanie

4. Nisko

5. Bardzo nisko

M1. Pteé. Prosze zaznaczy< jedng odpowiedz.

1. KOBIETA

2. MEZCZYZNA
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M2. Wiek. Prosze zaznaczy¢ jedna odpowiedz.

1. Mniej niz 24 lata

2.25-34

3.35-44

4.45-54

5. Powyzej 55 lat

M3. Staz pracy w administracji publicznej. Prosze zaznaczy<¢ jedna odpowiedz.

1. Mniej niz 12 miesiecy

2.0d roku do 5 lat

3.6-10lat

4.11-15 lat

5. Powyzej 15 lat

M4. Zajmowane stanowisko. Prosze zaznaczy< jedng odpowiedz.

Wyzsze stanowisko w stuzbie cywilnej

Kierownik komérki organizacyjnej

Pracownik merytoryczny

Pracownik techniczny (elektryk, sprzataczka,
kierowca itp.)

Opracowanie ankiety badawczej: DR MAGDALENA GRABOWSKA w ramach projektu ,,PRZECIWDZIA+ ANIE
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