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Wstep

Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu to jedno z powaznych wy-
zwan, ktdre stoja przed polskimi zwigzkami zawodowymi. Jeszcze do niedawna
polscy pracownicy nie dysponowali odpowiednimi instrumentami prawnymi
do obrony swoich praw i do skutecznego przeciwstawiania si¢ nierdwnemu
traktowaniu. Takze zwigzki zawodowe nie byly w tej sferze odpowiednio ak-
tywne, z uwagi na brak odpowiednich narzedzi prawnych, ktére umozliwiatyby
im efektywne dzialania na rzecz promocji zasady réwnosci w stosunkach pracy.
Po przystapieniu do Unii Europejskiej Polska wdrozyla szczegdtowe przepisy
réwnoséciowe w prawie pracy — regulacje te prawie w calosci odzwierciedlaja
legislacje unijng w tym zakresie. Przepisy zakazujace dyskryminacji w zatrud-
nieniu, oprécz wymiernych korzysci w postaci mozliwosci dochodzenia naru-
szonych praw pracowniczych, pobudzity takze dyskusje na temat koniecznoéci
ochrony zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w ogole. Przepisy te byly
zatem (i nadal sg) swoistym katalizatorem debaty na temat standardéw réwno-
$ciowych w miejscu pracy. W tej debacie sita rzeczy nie moze zabrakna¢ zwigz-
kow zawodowych - kluczowych podmiotéw reprezentujacych interesy pra-
cownikow. Zwigzki zawodowe, oprécz swoich tradycyjnych zadan, takich jak
walka o godziwe warunki zatrudnienia, negocjacje z rzadem i pracodawcami
czy tez obrona zagrozonych miejsc pracy, maja niebagatelna role do odegrania
w dziedzinie promowania zasady réwnosci pracownikéw, a takze upowszech-
niania dziatan prewencyjnych, ktére zapobiegalyby pojawieniu sie dyskrymi-
nacji w miejscu pracy. Zwigzki zawodowe ze wzgledu na swoja wyjatkowa role
w spoleczenstwie i z uwagi na swoj masowy charakter, sile przebicia i powaznie
traktowany gtos w debacie na temat praw pracowniczych moga odegra¢ ogrom-
na role w przeciwdzialaniu nieréwno$ciom. Ponadto organizacje pracownikow
dysponuja skutecznymi i konkretnymi instrumentami wplywania na polityke
rzadu, i co wazniejsze, pracodawcow.

Zwigzki zawodowe, chcac skuteczniej wlaczy¢ sie w dziatania antydyskry-
minacyjne, muszg takze stale i sukcesywnie podnosi¢ wlasng wiedze na temat
niepozadanego zjawiska spolecznego, jakim jest dyskryminacja i wykluczenie.
Cho¢ dyskryminacja w zatrudnieniu istniata od zawsze i nie jest ,wymystem”
ostatnich lat, to niejednokrotnie byla traktowana mniej powaznie niz inne za-
gadnienia dotyczace praw pracowniczych. Z tego tez powodu polskie zwigzki
zawodowe dopiero rozpoczynaja swoja aktywno$¢ w tej sferze zycia pracowni-
czego. Sila rzeczy, chcac dzialaé profesjonalnie i skutecznie, musza skorzystaé
z do$wiadczen zagranicznych zwigzkéw zawodowych, ekspertow i organiza-
cji pozarzadowych od lat zajmujacych si¢ przeciwdzialaniem nieréwnos$ciom
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z powodu rasy, plci, religii, orientacji seksualnej, niepelnosprawnosci czy wie-
ku. Organizacje pracodawcow, aby efektywnie zmierzy¢ si¢ z nieréwno$ciami
w zatrudnieniu, muszg przyja¢ kompleksowa strategie dziatania. Strategia ta
nie moze polega¢ jedynie na reagowaniu na zaistniale niepozadane zjawiska —
molestowanie seksualne, nieréwnosci ptacowe czy tez naruszanie godnosci pra-
cownikow. Zwigzki winny wykaza¢ sie przezornoscia i inwestowac¢ takze w dzia-
fania prewencyijne, tak aby zawczasu zapobiega¢ tym niepozadanym zjawiskom.
Chcac by¢ wiarygodnymi w swoich dzialaniach antydyskryminacyjnych, winny
takze przyjrze¢ si¢ swoim wewnetrznym strukturom i odpowiedzie¢ sobie na
pytanie, czy dzialania przez nie podejmowane pozostaja w zgodzie z zasada
réwnodci i czy prowadza polityke, ktéra zacheca wszystkich czlonkéw do ak-
tywnego angazowania sie.

Podrecznik, ktéry mamy zaszczyt odda¢ w Panistwa rece, jest jedna z nielicz-
nych publikacji tego typu w Polsce. Celem podrecznika jest kompleksowe przy-
blizenie tematyki nieréwnego traktowania w zatrudnieniu i roli, jakg zwiazki
zawodowe moga odegra¢ w przeciwdzialaniu temu negatywnemu zjawisku. Pod-
recznik zawiera obrazowe przykiady nieréwnego traktowania w zatrudnieniu
i mozliwosci skutecznego reagowania w tych sytuacjach z wykorzystaniem in-
strumentdw prawa pracy. Publikacja przybliza takze dobre praktyki zaczerpnie-
te z dzialan zagranicznych zwigzkéw zawodowych, ktére od lat z powodzeniem
wdrazaja polityke réwno$ciowa nie tylko na plaszczyznie debaty z pracodawca-
mi, ale takze wewnatrz swoich struktur organizacyjnych. Wreszcie, podrecznik
zawiera praktyczne przyklady, jak zwiazki zawodowe moga realizowaé polityke
réwnosciowg w polskich warunkach. Podrecznik zostal napisany przez ekspertki
i ekspertow specjalizujacych sie w dziedzinie ochrony praw cztowieka i przeciw-
dzialania dyskryminacji. Taki dobér autoréw i autorek zagwarantowat nie tylko
wysoki poziom publikacji, ale takze nadat podrecznikowi bardzo praktyczny wy-
miar: napisany zostat z perspektywy osob, ktére na co dzien spotykaja pracowni-
kéw doznajacych nieréwnosci w swoich miejscach pracy.

W tym miejscu chcieliby$my zlozy¢ szczegélne podziekowania kierownic-
twu Fundacji im. R6zy Luksemburg, Przedstawicielstwa w Polsce, ktora wsparta
finansowo wydanie tego podrecznika.

Krzysztof Smiszek

Wiceprezes
Polskiego Towarzystwa
Prawa Antydyskryminacyjnego



Dyskryminacja i mobbing
w zatrudnieniu. Przyktady
i omowienie podstawowych pojec.

Karolina Kedziora
Monika Zima

Zaréwno dyskryminacja, jak i mobbing to zjawiska szczegdlnie niepozadane
w miejscu pracy, polegajace na gorszym traktowaniu pracownika. Obydwa zosta-
ty szczegotowo opisane w Kodeksie pracy. W praktyce dyskryminacja i mobbing
sg czesto mylone ze sobg. W rzeczywistosci sa to zjawiska odmienne, zaréwno
jesli chodzi o przestanki ich zaistnienia, jak réwniez w odniesieniu do mozli-
wosci sagdowego dochodzenia rekompensaty za poniesione straty. Podstawowa
réznica polega na tym, ze do dyskryminacji dochodzi tylko wowczas, gdy gorsze
traktowanie ma $cisly zwigzek z przynaleznoscig pracownika do okreslonej gru-
py (np. kobiety/ mezczyzni, osoby starsze/ osoby mlode, niepetnosprawni, osoby
okreslonej rasy, narodowosci, wyznania, pochodzenia etnicznego, przynalezace
do zwigzkdéw zawodowych, osoby homoseksualne/ biseksualne, zatrudnione na
czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze cza-
su pracy). Mobbing nie musi mie¢ zwigzku z przynaleznoécig pracownika do
okreslonej grupy i, w przeciwienstwie do dyskryminacji, nie moze go stanowic¢
jednostkowe zachowanie - dziatania sprawcy musza by¢ dlugotrwate.

Art. 18 Kodeksu pracy stanowi, ze pracownicy powinni by¢ réwno trakto-
wani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych bez wzgledu cechy, ktdre zostaly wprost wskazane w tresci przepi-
su (pte¢, wiek, niepelnosprawnos, rasa, religia, narodowo$¢, przekonania poli-
tyczne, przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja
seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy), réwniez takze inne (np. wyglad, status
spoleczny), gdyz katalog cech prawnie chronionych jest otwarty. Ten sam ar-
tykut reguluje formy, w jakich moze wystapi¢ dyskryminacja, wskazujac na:
dyskryminacje bezposrednia, dyskryminacje posrednia, molestowanie, mole-
stowanie seksualne oraz zachecanie do dyskryminacji.

Ponadto, warto zwrdci¢ uwage na instytucje Kodeksu pracy, ktore réwniez
maja na celu przeciwdzialanie dyskryminacji. Chodzi o obowigzek pracodaw-
cy jednakowego wynagradzania za prace jednakowa lub jednakowej wartosci
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i zakaz dzialan odwetowych pracodawcy na osobach, ktére przeciwdzialaja
dyskryminacji zaréwno we wlasnym, jak i cudzym interesie. Co wazne, Ko-
deks pracy w art. 18% zawiera katalog sytuacji, w ktorych réznicowanie sytuacji
pracownika jest dopuszczalne w $wietle prawa. Przyktadowo, jedng z nich jest
niezatrudnienie osoby aplikujacej do pracy ze wzgledu na jedna lub kilka cech
prawnie chronionych (np. ple¢, niepelnosprawnos¢), jezeli rodzaj pracy lub
warunki jej wykonywania uniemozliwiaja tej osobie podjecie zatrudnienia na
oferowanym stanowisku. Warunkiem jest, azeby dana cecha, na ktéra powotuje
sie pracodawca, byla rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym
stawianym pracownikowi.

Ponizej prezentujemy sytuacje z zycia wziete, ktore spetniajg przestanki po-
szczegolnych form dyskryminacji badz mobbingu. Prosimy zapoznac sie z ich
trescig i sprébowac na podstawie posiadanej wiedzy odpowiedzie¢ na pytanie,
czy mamy do czynienia z lobbingiem, czy dyskryminacja, a jezeli z dyskrymi-
nacja, to z ktorg jej forma. Na wypadek watpliwosci, pod kazdym z przypadkéw
zamieszczamy prawidlowa odpowiedZ wraz z uzasadnieniem oraz podstawo-
wymi informacjami dotyczacymi zaistnialego zjawiska.

Sytuacjanr 1

Pracodawca w zakladzie pracy, jakim jest sklep, wprowadzil obowigzek ob-
stugi klientéw przez wszystkich kasjerow wyltacznie w pozycji stojacej. Kilka
0s6b zatrudnionych na stanowisku kasjera to osoby, ktérym stan zdrowia unie-
mozliwia sprostanie nowej regulacji wewnatrzzaktadowej.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezpo$redniej
. Dyskryminacji po$redniej
. Molestowania
. Molestowania seksualnego
. Zachgcania/ zmuszania do dyskryminacji
Mobbingu
g. Ztamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace

oo a0 o

Poprawna odpowiedz: b.

Doszto do dyskryminacji posredniej ze wzgledu na stan zdrowia. W $wietle
art. 18* §4 Kodeksu pracy, dyskryminowanie posrednie ma miejsce wowczas,
gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium
lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dyspro-
porcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwia-
zania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na
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jedna lub kilka cech wskazanych przykladowo w §1 tego artykutu (ple¢, wiek,
niepelnosprawno$¢ itd.). Kryteria dyskryminacji zawarte w art. 18*, podobnie
jak w art. 113, ktory formuluje zakaz dyskryminacji jako jedng z podstawowych
zasad prawa pracy, wskazane zostaly przyktadowo, jako kryteria odzwierciedla-
jace zjawiska dyskryminacji najbardziej typowe w polskich warunkach. Ozna-
cza to, iz jako podstawe dyskryminacji przywota¢ mozemy, oprdécz cech wprost
wskazanych w przepisie, réwniez inne kryteria, np. cechy osobiste pracownika
lub jego stan zdrowia.

Pracodawca moze usprawiedliwi¢ swoje postepowanie, jezeli zastosowane
przez niego postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasad-
nione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki
stuzace osiagnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne.

Dla stwierdzenia dyskryminacji posredniej kluczowe znaczenie ma ustale-
nie, czy przyczyna rozrdznienia (inna niz stan zdrowia, wiek, niepelnospraw-
noé¢ itd.) jest tylko pozorna, czy prawdziwa, a prawdziwa jest wtedy, jesli jest
obiektywnie i prawnie uzasadniona.

Niezwykle pomocny przy ustalaniu, czy doszto do dyskryminacji posredniej,
bedzie tzw. ,test trzech pytan” , w ramach ktérego pytamy:
1. Czy dany przepis, kryterium lub praktyka ma zgodny z prawem cel?
2. Czy $rodki majace stuzy¢ osiggnieciu tego celu s3 odpowiednie oraz
konieczne; czy cel nie mdglby zosta¢ osiagniety w inny sposob?
3. Czy zostala zachowana zasada proporcjonalnosci miedzy cigzarem
dyskryminacji a interesem dyskryminujacego?

W opisanej sytuacji, odpowiadajac na pierwsze pytanie, nalezy uznac za oczy-
wiste, ze regulacja wprowadzajaca obowigzek obstugi klientéw przez wszystkich
kasjeréw wylacznie w pozycji stojacej nie sprzeciwia si¢ zadnym normom praw-
nym i powinna by¢ uznana za uzasadniong. Watpliwosci pojawiajg sie wtedy, gdy
regulacja uderza¢ bedzie w pracownikéw, ktérzy takiemu wymogowi nie moga
sprostac. Po drugie, powinni$my zapyta¢, czy srodki majace stuzy¢ osiagnieciu
tego celu s3 odpowiednie oraz konieczne i czy cel nie mogltby zosta¢ osiggniety
w inny sposob. Zakladajac, iz celem wprowadzenia obowiazku obstugi klientéw
wylacznie na stojaco jest poprawa jakosci i efektywnosci pracy pracownikow,
a takze polepszenie odbioru wizualnego wnetrza sklepu przez klientéw, wyda-
je sie, ze cel ten moglby zosta¢ osiagniety w inny sposob, niedyskwalifikujacy
pracownikow, ktérym nie pozwala na to stan zdrowia. Pracodawca dysponu-
je przeciez wieloma sposobami reorganizacji pracy zatrudnionych przez siebie
pracownikow, a obowiazek stania nie wydaje si¢ by¢ koniecznym i jedynym spo-
sobem. Nawet jednak jesli uznamy (a co za tym idzie - usprawiedliwimy), ze taki
sposdb obstugi byl niezwykle potrzebny i konieczny w danych okoliczno$ciach
i miejscu, powinnismy przejs¢ do trzeciego pytania — czy zostala zachowana
zasada proporcjonalno$ci miedzy ciezarem dyskryminacji a interesem dyskry-
minujgcego? W tym przypadku musimy doktadnie rozwazy¢, a co za tym idzie

11



12

Zwiazki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji. Podrecznik dobrych praktyk

- rozsadzié, co jest wazniejsze: niemozno$¢ spelnienia przez osobe zatrudniona
na stanowisku kasjera obowigzku ciaglego stania podczas obstugi klientéw ze
wzgledu na stan zdrowia (co de facto pociaga za sobg rozwigzanie stosunku
pracy albo wypowiedzenie warunkéw pracy lub placy przez pracodawce), czy
tez interes pracodawcy, ktory pragnie uczyni¢ swoj zaktad pracy miejscem le-
piej postrzeganym przez klientéw. Zapewne te dwa sprzeczne interesy mozna
by pogodzi¢, wprowadzajac rozwigzania kompromisowe i stosujac alternatywne
$rodki poprawy jakosci obstugi klientéow sklepu.

Co wazne, o ile bezposrednim sprawcg dziatan dyskryminujgcych moga
by¢: przetozony, kierownik, menedzer (osoba postawiona wyzej w hierarchii),
wspotpracownik, podwladny, jak réwniez inne osoby niezwigzane w sposéb
formalny z zaktadem pracy - klienci, dostawcy itp., za zaistniala w miejscu pra-
cy dyskryminacje odpowiada pracodawca.

Dyskryminacja, a w szczegolnosci dyskryminacja posrednia, to mechani-
zmy, ktére niezwykle trudno udowodnié¢. Zaden bowiem dyskryminujacy nie
jest skory do przyznania, ze motywem, dla ktorego zastosowatl takie, a nie inne
zachowanie byta chec nieréwnego traktowania pracownika ze wzgledu na praw-
nie chroniong ceche (w tym przypadku stan zdrowia). Stad — wzorem prawa
wspolnotowego — w art. 18 §1 Kodeksu pracy przewidziano tzw. przeniesienie
ciezaru dowodu w odniesieniu do postepowan sadowych, w ktérych pracownik
stawia pracodawcy zarzut dyskryminacji (we wszystkich formach). Art. 18* §1
Kodeksu pracy stanowi, ze za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu uwaza si¢ ,,réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej
lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18* §1 (...), chyba ze pracodawca udo-
wodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami”. Jest to wyjatek od zasady za-
wartej w art. 6 Kodeksu cywilnego, ktora ma zastosowanie w sprawach z zakresu
stosunku pracy i stanowi, ze ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie,
ktéra z faktu tego wywodzi skutki prawne, czyli np. domaga si¢ przywrocenia
do pracy, odszkodowania itp. Regulacja zawarta w art. 18°® § 1 stanowi odstep-
stwo od tej zasady i w sporze z powddztwa pracownika ciezar dowodu przenosi
na pracodawce. Pracownik ma obowigzek uprawdopodobnienia, iz doszlo do
dyskryminacji, tzn. przedstawienia okoliczno$ci, ktére wskazuja, iz mogto dojs¢
do zakazanego réznicowania. Natomiast, na pracodawcy spoczywa obowigzek
udowodnienia (przedstawienia dowoddw), ze odmawiajgc nawigzania stosunku
pracy, rozwigzujac stosunek pracy, niekorzystnie ksztaltujac wynagrodzenie za
prace lub inne warunki zatrudnienia, pomijajac przy awansowaniu lub przyzna-
waniu innych $§wiadczen zwigzanych praca, jak rowniez pomijajac przy typowa-
niu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe, kierowat
sie obiektywnymi powodami.

Ponadto, wracajac do omawianej sytuacji, nalezy wspomniec¢ o tzw. dyskry-
minacji krzyzowej, nazywanej réwniez zwielokrotniong. To sytuacja, w ktorej
pracownik lub pracownicy sg dyskryminowani przez pracodawce ze wzgledu
na kilka cech prawnie chronionych. Prezentowany stan faktyczny nie ujawnia
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informacji, czy osoby wykonujace prace kasjera w sklepie to kobiety badz mez-
czyzni, czy s3 to osoby zatrudnione w pelnym badz niepelnym wymiarze czasu
pracy, na czas okreslony lub nieokreslony. Zakladajac przykladowo, iz bytyby
to wytacznie lub w wigkszosci osoby zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu
pracy, nalezaloby sie zastanowié, czy oprocz kryterium wieku, nie doszto do
gorszego traktowania tych pracownikéw réwniez ze wzgledu na wskazana prze-
stanke. Podobnie nalezaloby sie zastanowi¢ nad kryterium niepelnosprawnosci,
gdyby np. okazalo si¢, ze wérdd kasjeréw/ kasjerek znajduje sie osoba z orzeczo-
ng grupg niepelnosprawnos$ci ruchowej, ktora ze wzgledéw zdrowotnych nie
moze wykonywa¢ pracy wylacznie w pozycji stojacej.

Sytuacja nr 2

Dyrektor departamentu, ktéry zgodnie z wewnetrznym regulaminem or-
ganizacyjnym pracy okreslonego urzedu ma kompetencje wnioskowania do
dyrektora generalnego o awanse stanowiskowe i finansowe dla podleglych mu
pracownikow, sktada jednej ze swoich pracownic propozycje nie do odrzucenia:
»albo wyjedzie z nim na romantyczny weekend za miasto, albo wniosek o zmia-
ne stanowiska na wyzsze zostanie przez niego zaopiniowany negatywnie”. Pra-
cownica odméwila i poinformowala przelozonego dyrektora jej departamentu
o zaistnialej sytuacji.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezposredniej
. Dyskryminacji po$redniej
. Molestowania
. Molestowania seksualnego
. Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji
Mobbingu
g. Ztamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace

o a0 o

Poprawna odpowiedz: d.

Doszto do dyskryminacji w postaci molestowania seksualnego. W mysl
art. 18 §6 Kodeksu pracy, za molestowanie seksualne uwaza sie kazde niepo-
zadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pra-
cownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika,
w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Na zachowanie to moga si¢ sklada¢
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy. Nalezy pamietaé, iz poprzez
»hiepozadane zachowanie®, o ktérym mowa w definicji, nalezy rozumie¢ ta-
kie niechciane zachowanie molestujacego wobec pracownika, ktéremu ten sie
sprzeciwit w sposob werbalny badz pozawerbalny. Nie wystarczy subiektywne
poczucie naruszenia godnosci pracownika.
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Molestowanie seksualne przybiera rozne formy. Mozemy wyrézni¢ seksualny
szantaz oraz stwarzanie nieprzyjaznych warunkéw pracy.

Seksualny szantaz (,,co$ za co$”) to np.:

« uzaleznienie utrzymania obecnych warunkéw zatrudnienia osoby mole-
stowanej seksualnie lub ich poprawy od wykonania okre$lonych czynno-
$ci o charakterze seksualnym,

» wysuwanie propozycji lub dopominanie si¢ gratyfikacji seksualnych, np.
pocatunkow, rozebrania sie, przytulania, stosunku seksualnego.

Stwarzanie nieprzyjaznych (wrogich) warunkow pracy to np.:

« obelgi, uwagi, zarty, insynuacje z erotycznym podtekstem,

« niewlasciwe komentarze na temat ubioru, wygladu, wieku, stanu cywil-
nego,

« postugiwanie si¢ seksualnymi skojarzeniami,

« nieakceptowane propozycje i sugestie,

« nieprzyzwoite komentarze, gesty i spojrzenia,

« dotykanie o charakterze seksualnym (przytulanie, poklepywanie, obejmo-
wanie, podszczypywanie),

 umieszczanie we wspolnej przestrzeni kalendarzy, plakatow, zdje¢ itp.
przedstawiajacych akty kobiece/ meskie,

o przesylanie liscikow i e-maili z trescig o podtekscie erotycznym.

W opisanej sytuacji doszto do molestowania seksualnego w formie seksualne-
go szantazu. Przetozony uzaleznit awans pracownicy od wykonania okreslonych
czynnoéci o charakterze seksualnym w trakcie wspdlnego wyjazdu ,,na roman-
tyczny weekend za miasto”. Pracownica wyraznie sprzeciwila sie zachowaniu
przetozonego, informujac dyrektora jej departamentu o zaistnialej sytuacji.

Sytuacja nr 3

Alina pracuje w firmie X na stanowisku radcy prawnego juz od dwoéch lat i za-
rabia 5000 zt miesiecznie. Widelki placowe wynagrodzenia miesi¢gcznego dla tego
stanowiska w firmie X wynosza od 4500 do 6500 zt. Miesigc temu zatrudniono
dwoch nowych radcéw prawnych, ktorzy wykonuja prace analogiczng. Obydwaj
nowo przyjeci pracownicy zarabiaja po 6200 zt. Pracodawca ttumaczy to wyz-
szym wyksztalceniem nowo przyjetych pracownikéw. Alina kwestionuje uza-
sadnienie pracodawcy, twierdzac, iz dodatkowe kwalifikacje w postaci licencjatu
z zarzadzania badZ uzyskanego certyfikatu potwierdzajacego biegla znajomosé¢
jezyka niemieckiego nie majg znaczenia w odniesieniu do zakresu obowiazkow
na stanowisku radcy prawnego, ktére nowi pracownicy objeli w firmie X.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezposredniej
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. Dyskryminacji po$redniej

. Molestowania

. Molestowania seksualnego

. Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji

Mobbingu

g. Ztamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace

o ool 0 o

Poprawna odpowiedz: g.

Doszto do zlamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg
prace. Wynagrodzenie Aliny i wynagrodzenia nowo przyjetych oséb, mimo iz
mieszczg si¢ w przedziale plac przewidzianym dla stanowiska radcy prawnego
(4500-6500 z1), stoja w sprzecznosci z obowigzkiem jednakowego wynagradza-
nia za prace jednakowgq lub jednakowej wartosci (art. 18* Kodeksu pracy). Arty-
kut ten zawiera bardzo szeroka definicje wynagrodzenia, ktdra ma zastosowanie
wylacznie do regulacji antydyskryminacyjnych. W §wietle §2 omawianego arty-
kulu wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu
na ich nazwe i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z pracg przyznawa-
ne pracownikom w formie pienieznej lub innej niz pieni¢zna.

Tak wiec w sktad wynagrodzenia za prace wchodza wszelkie gratyfikacje
wyplacane i przyznawane pracownikom przez pracodawce w zamian za wy-
konang prace oraz wszelkie inne $wiadczenia majatkowe i rzeczowe zwigzane
z pracg bez wzgledu na ich nazwe i charakter. Przykltadowo do $wiadczen ta-
kich moga naleze¢:

« ulgowe przejazdy,

» zasitki macierzynskie wyptacane przez pracodawce,

« jednorazowe $wiadczenia pieniezne wyplacane w zwiazku z przejéciem na
urlop macierzynski,

« wynagrodzenie za czas niezdolnosci do pracy,

« wynagrodzenie za czas szkolen zwigzanych z petniong funkcjg w samo-
rzadzie pracownikéw,

« odszkodowania w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy z przyczyn nie
dotyczacych pracownikéw

« automatyczne przeszeregowanie do wyzszej kategorii,

« nieoprocentowane lub niskooprocentowane pozyczki i kredyty,

« prywatna, oplacana przez pracodawce opieka zdrowotna,

« wczasy oplacane przez pracodawce itp.

Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia nie tylko za prace
jednakows, ale réwniez za prace o jednakowej wartosci, ktora wystepuje, gdy:
« pracownicy posiadaja poréwnywalne kwalifikacje zawodowe i doswiad-
czenie zawodowe
« oraz praca wymaga od nich poréwnywalnej odpowiedzialno$ci i wysitku
(zaréwno psychicznego, jak i fizycznego).
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Oczywiscie dopuszczalne sg tzw. ,widelki’, ktdre przewidujg miesieczne wyna-
grodzenie dla pracownika na danym stanowisku. Jednakze w takim systemie wy-
nagradzania istotne jest, jakie kryteria decyduja o tym, kto ma wyzsze, a kto nizsze
wynagrodzenie w ramach danego przedzialu plac, np. rézny staz pracy, kwalifika-
cje zawodowe, doswiadczenie zawodowe adekwatne do wykonywanej pracy, fakt
zarzadzania wieksza grupg ludzi. S to okolicznosci, ktore usprawiedliwiajg rézna
wysokos$¢ wynagrodzenia pracownikéw pracujacych na takim samym stanowisku.

Jak wynika z literalnego brzmienia art. 18* Kodeksu pracy oraz jego wykladni
celowo$ciowej, przy badaniu, czy doszlo do ztamania obowigzku jednakowego
wynagradzania za prace jednakowg badz jednakowej wartosci, nie ma koniecz-
nosci odwolywania si¢ do cechy prawnie chronionej osoby gorzej potraktowa-
nej. Zakazane réznicowanie wynagrodzenia moze mie¢ zwiazek z plcia, orien-
tacja seksualng, niepelnosprawnoscia, wiekiem itp. pracownika, ale nie musi.
W $wietle omawianego przepisu kazdy pracownik powinien mie¢ zapewnione
przez pracodawce prawo do takiego samego wynagrodzenia, jak inny pracow-
nik, ktéry wykonuje prace jednakowa lub jednakowej warto$ci. Mimo to, warto
wspomnie¢, iZ w opisanej sytuacji, w ktorej kobieta zarabia mniej od mezczyzn,
wykonujac jednakowa prace, moglo dojs¢ réwniez do dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ w odniesieniu do warunkéw pracy (tu: wysokosci wynagrodzenia).

Reasumujac, w przedstawionej sytuacji doszlo do zlamania obowigzku jedna-
kowego wynagradzania za jednakowa prace, gdyz Alina posiada kwalifikacje po-
réwnywalne z kwalifikacjami dwdch nowoprzyjetych radcéw prawnych. Wbrew
twierdzeniom pracodawcy (przy zatozeniu, Ze praca radcy prawnego w firmie X
nie jest zwiazana z zarzadzaniem, jak réwniez nie wymaga znajomosci jezyka nie-
mieckiego), kwalifikacje, na ktdre si¢ powolal, wyjasniajac réznice w wynagrodze-
niach, nie mogg stanowi¢ racjonalnego uzasadnienia zaistniatego stanu rzeczy.

Sytuacja nr 4

Ahmed pracuje jako makler w biurze obracajacym milionami euro. Jest jedy-
nym muzulmaninem w firmie zatrudniajgcej 30 pracownikéw. W biurze istnieje
zwyczaj wspélnych pigtkowych wypadéw do nocnego klubu po ciezkim tygo-
dniu pracy - na koszt firmy, ktéra organizuje rowniez transport jednym auto-
busem. Ahmed nie lubi tych wyjs¢, gdyz nie pije alkoholu i niezrecznie si¢ czuje
na pokazach striptizu. Coraz czeéciej wymiguje si¢ od firmowego obowigzku.
Szybko okazuje sie, ze osoby, ktore uczestnicza w piatkowych imprezach, sg le-
piej od niego poinformowane, co si¢ dzieje w firmie, majg blizsze stosunki z sze-
fami oraz sg cze$ciej wybierane na prestizowe szkolenia i wyjazdy.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezpoéredniej
b. Dyskryminacji posredniej
c. Molestowania
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d. Molestowania seksualnego

e. Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji

f. Mobbingu

g. Zlamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowa prace

Poprawna odpowiedz: b.

Doszlo do dyskryminacji posredniej ze wzgledu na religie. Odnoszac sie¢
do omawianej sytuacji i pamigtajac o ,tescie trzech pytan” (powotanym w ko-
mentarzu do sytuacji nr 1 niniejszej publikacji) jako praktycznym sprawdzia-
nie, czy w konkretnej sytuacji pracodawca dyskryminowal posrednio, nalezy
zauwazy¢, co nastepuje. Przypomnijmy, w ramach testu nalezy odpowiedzie¢
na ponizsze pytania:

1. Czy dany przepis, kryterium lub praktyka ma zgodny z prawem cel?

2. Czy $rodki majace stuzy¢ osiggnieciu tego celu sa odpowiednie oraz
konieczne; czy cel nie méglby zostac osiggniety w inny sposéb?

3. Czy zostala zachowana zasada proporcjonalno$ci miedzy cigzarem
dyskryminacji a interesem dyskryminujacego?

Zakladajac, iz pracodawca za cel swoich dzialan stawia integracje zespotu pra-
cownikow, liczac na ich sprawniejsza wspdlprace, ktora bedzie miata przelozenie
na zyski ekonomiczne firmy, bez watpienia cel ten nalezy uznac za zgodny z pra-
wem. Watpliwo$¢ pojawia si¢ przy drugim pytaniu. Czy wspolne wyjscia do noc-
nego klubu to jedyny sposob integracji zespotu? Praktyka pokazuje, iz jest wiele
innych sposobdw na integracje pracownikéw i budowanie poczucia wspélnego
interesu z zakladem pracy (np. uprawianie sportéw, pikniki rodzinne, wspolne
kolacje lub $niadania raz na miesigc na koszt firmy itp.). W sytuacji, w ktdrej uzy-
skamy odpowiedz, iz pracodawca mogl bez trudu osiagna¢ zamierzony cel w inny
sposob, ktory nie wyklucza zadnego pracownika ze wzgledu na jego religie, pte¢,
wiek czy inne cechy prawnie chronione, nalezy zalozy¢, ze doszto do dyskrymina-
cji, a podjete przez niego postanowienie lub dzialanie jest tylko pozornie neutral-
ne. Przy tak sformufowanej odpowiedzi na pytanie drugie, nie ma potrzeby od-
powiadania na pytanie trzecie — czy zostala zachowana zasada proporcjonalnoéci
miedzy cigzarem dyskryminacji a interesem dyskryminujacego.

Co wazne, odwolujac sie do informacji zawartych w komentarzu do sytuacji
nr 3 opisanej w niniejszej publikacji, nalezy zauwazy¢, ze w omawianej spra-
wie moglo doj$¢ réowniez do ztamania obowigzku pracodawcy jednakowego
wynagradzania za jednakowa prace. W odniesieniu do obowigzku réwnego
traktowania w zatrudnieniu, przez wynagrodzenie nalezy rozumie¢ zaréwno
wszelkie gratyfikacje wyplacane i przyznawane pracownikom przez pracodaw-
ce w zamian za wykonang prace, jak réwniez wszelkie inne $wiadczenia majat-
kowe i rzeczowe zwigzane z pracy, bez wzgledu na ich nazwe i charakter. Tak
wiec fundowane przez pracodawce pigtkowe wizyty w nocnym klubie (wraz
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z transportem) mozna rowniez uzna¢ za gratyfikacje, ktére wchodza w sktad
wynagrodzenia w rozumieniu przepiséw antydyskryminacyjnych.

Sytuacjanr5

Joanna odeszla z pracy dwa miesigce temu. Jej problemy zaczely sie rok temu,
kiedy do pracy na réwnolegte stanowisko konsultantki przyjeto Monike. Od po-
czatku towarzyska i przebojowa kolezanka pozyskala uznanie i sympati¢ po-
zostatych wspotpracownikéw. Maloméwna i zamknieta w sobie Joanna zawsze
trzymala si¢ na uboczu. Monika zaczeta publicznie Zartowa¢ z Joanny, nazywa-
jacja »,smutasem” i ,,nudziarg” Z czasem zartowac z Joanny zaczeli réwniez inni
wspoltpracownicy i przelozony. Joanna przestala otrzymywac¢ konkretne pole-
cenia od przefozonego i informacje potrzebne do prawidtowego wykonywania
pracy od wspolpracownikéw. Joanna zaczela coraz czeéciej chorowac i chodzi¢
na zwolnienia lekarskie. Taki stan rzeczy utrzymywat sie przez kilka miesiecy.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezpos$redniej
. Dyskryminacji po$redniej
. Molestowania
. Molestowania seksualnego
. Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji
Mobbingu
g. Ztamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace

oo oo o

Poprawna odpowiedz: f.

Doszlo do mobbingu. Joanna padta ofiarg dzialann mobbingujacych poczatkowo
ze strony Moniki, a nastepnie pozostatych wspotpracownikéw i przetozonego.
Wedlug Miedzynarodowej Organizacji Pracy mobbing to agresywne zacho-
wanie, ktére mozemy okregli¢ jako msciwe, okrutne, zfosliwe lub upokarzajace
usitlowanie zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw. Charakteryzuje sie
statymi negatywnymi uwagami lub krytyka, spotecznym izolowaniem danej oso-
by, plotkowaniem lub rozprzestrzenianiem fatszywych informacji na jej temat.
Zgodnie z art. 94° § 2 Kodeksu pracy, przez mobbing nalezy rozumie¢ dzia-
fania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi polegajace na:
« uporczywym i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika
wywolujace
« zanizong ocene przydatnosci zawodowej
i powodujace lub majace na celu:
o ponizenie pracownika,
« o$mieszenie pracownika,
« izolacje pracownika w spoteczno$ci zakladu pracy,
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« eliminacje pracownika z zespotu wspoipracownikow.

Mobbing polega na dziataniach sprawcy wymierzonych przeciwko okreslo-
nej osobie lub grupie 0séb w §cisle okreslonym celu. W opisanym przypadku
dziatania Moniki i pozostalych wspoélpracownikéw mialy na celu ponizenie
oraz izolacj¢ Joanny w miejscu pracy.

Ponizajace traktowanie bylo rozciggniete w czasie, co wywotato pogorszenie
stanu zdrowia pracownicy. Sagd Najwyzszy w wyroku z dnia 17 stycznia 2007 r.
(IPK 176/ 2006) stwierdzil, ze dlugotrwalo$¢ nekania lub zastraszania pracow-
nika w rozumieniu art. 94° §2 Kodeksu pracy musi by¢ rozpatrywana w sposéb
zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego przypadku. Nie
jest mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaist-
nienia mobbingu. Dla oceny diugotrwalosci istotny jest moment wystgpienia
wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania lub zastraszania pracownika
oraz uporczywos¢ i stopien nasilenia tego rodzaju dziatan. Dlatego tez, zwazyw-
szy na tre§¢ powyzszego wyroku oraz forme zachowania Moniki oraz innych
pracownikow, mozna méwic¢ o uporczywym i dtugotrwalym nekaniu, ktére sta-
nowi zakazany mobbing w miejscu pracy.

Co wazne, o ile bezposrednim sprawcg dziatan mobbingujacych moga by¢:
przetozony, kierownik, menedzer (osoba postawiona wyzej w hierarchii), wspot-
pracownik, podwladny, jak réwniez inne osoby niezwigzane w sposéb formalny
z zakladem pracy - klienci, dostawcy itp., za zaistnialy w miejscu pracy mob-
bing odpowiada pracodawca.

Pracownik, ktéry chce dochodzi¢ przed sadem odszkodowania od praco-
dawcy za zaistnialy wobec niego mobbing, w przeciwienstwie do pracownika,
ktéry stawia zarzut dyskryminacji, musi udowodni¢, ze do mobbingu doszlo.
W $wietle obowigzujacego prawa pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania
w wysokoéci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw (nie ma ograniczenia co do maksymalnej wy-
sokos$ci odszkodowania). Pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania za mob-
bing tylko po spelnieniu Igcznie nastepujacych warunkow:

1. wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace,

2. o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace nastgpito na pismie, z po-
daniem zaistniatego mobbingu jako przyczyny uzasadniajacej rozwia-
zanie umowy.

Bez koniecznosci spelnienia powyzszych warunkéw pracownik, u ktérego
mobbing wywolat pogorszenie stanu zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zados¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde.

Sytuacjanr6

Tomasz, obywatel polski narodowosci ukrainskiej, aktywny dziatacz organiza-
cji mniejszo$ci ukrainskiej X, zlozyl aplikacje na stanowisko menedzera w firmie

19



20

Zwiazki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji. Podrecznik dobrych praktyk

handlowej. Tomasz posiadal wskazywane w ogloszeniu naboru na to stanowisko
kwalifikacje. Podczas rozmowy rekrutacyjnej pracodawca zwrocit uwage na ak-
cent Tomasza i zapytal o jego korzenie rodzinne oraz sytuaje osobistg. Pracodaw-
ca podzigkowal Tomaszowi za rozmowe i odmowil zatrudnienia go na stanowi-
sku, ttumaczac, ze jego aktywna dzialalno$¢ w organizacji X moze utrudnia¢ mu
pelne zaangazowanie si¢ w prace menedzera. Nastepnego dnia na stanowisko
menedzera zostal zatrudniony obywatel Polski, ale nie narodowosci ukrainskiej.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezpo$redniej

. Dyskryminacji po$redniej

Molestowania
. Molestowania seksualnego

Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji

Mobbingu
g. Ztamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace

"o a0 o

Poprawna odpowiedz: a.

Doszlo do dyskryminacji bezpo$redniej ze wzgledu na narodowos¢ w zakre-
sie nawigzania stosunku pracy. Zgodnie z przywotywanym juz we wczesniej-
szych komentarzach art. 18** § 1 Kodeksu pracy, pracownicy powinni by¢ réwno
traktowani m. in. w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy. Rozmo-
wa rekrutacyjna jest elementem nawigzania stosunku pracy, dlatego moze by¢
oceniana z punktu widzenia zasady réwnego traktowania.

W mysl art. 18* §3 Kodeksu pracy, dyskryminowanie bezposrednie ma miej-
sce wowczas, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn przykladowo wy-
réznionych w § 1 (ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rasa, religia, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wy-
znanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy) byl, jest lub méglby by¢
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Zatem dyskryminacja bezposrednia to niejednakowe (mniej korzystne) po-
traktowanie pracownika w poréwnaniu z innymi pracownikami w analogicznej
sytuacji ze wzgledu na przyczyne (lub kilka przyczyn) wymieniong powyzej.

W sprawie, w ktérej podejrzewa sie zaistnienie dyskryminacji bezposredniej pra-
cownika, nalezy stworzy¢ model poréwnawczy. Polega to na pordwnaniu sytuacji
osoby, ktdra uwaza, ze jest dyskryminowana, z innym pracownikiem, ktéry znajdu-
je si¢ w analogicznej sytuacji. W jaki sposdb sprawdzi¢, czy doszlo do dyskrymina-
¢ji? Aby sprawdzi¢, czy istnieje uzasadnione podejrzenie zaistnienia dyskryminacji
bezposredniej, nalezy przeprowadzic test ,,gdyby nie...“. Pytanie to mozna stosowacé
w odniesieniu do réznych cech chronionych w danej sferze zatrudnienia.

W opisanej sytuacji mozna zada¢ pytanie ,,Czy Tomasz zostalby zatrudniony,
gdyby nie byl narodowosci ukrainskiej?“ Biorac pod uwage fakt, ze Tomasz spet-
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nial wszystkie kryteria stawiane przez pracodawce, a dodatkowo na stanowisko
menedzera zostala zatrudniona osoba o nieukrainskiej narodowosci, mozna
przypuszczad, ze doszto do dyskryminacji bezposredniej Tomasza ze wzgledu
na jego narodowos¢.

Ustalenie, ze istnieje uzasadnione podejrzenie dyskryminacji bezposredniej,
pozwala zada¢ pytanie, jakimi $rodkami prawnymi dysponuje w opisanej sytu-
acji Tomasz, ktéry chcialby broni¢ sie przed dyskryminacja. Zgodnie z art. 18%
Kodeksu pracy osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie odrebnych przepisow.
Co wazne, zasada ta odnosi si¢ do wszystkich przejawéw dyskryminacji bezpo-
$redniej i posredniej, jak réwniez do szczegélnych form dyskryminacji, takich
jak zachecanie do dyskryminacji, molestowanie czy molestowanie seksualne.

Kto ponosi odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg za dyskryminacje w miejscu
pracy? Odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg z tytulu naruszenia zasady rowne-
go traktowania ponosi pracodawca. Istotne jest to, ze pracodawca ponosi odpo-
wiedzialnos¢, bez wzgledu na to czy to on osobiscie dopuscil si¢ dyskryminacji,
czy tez byl to ktérys z jego pracownikéw. Odpowiedzialnos¢ ponosi réwniez
niedoszly pracodawca, czyli podmiot, ktéry dyskryminujac juz na etapie rekru-
tacji, w konsekwencji naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
nie nawiazal z kandydatem na dane stanowisko stosunku pracy.

Reasumujac, Tomasz mogltby wystgpi¢ do sadu pracy przeciwko niedosztemu
pracodawcy o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji bezposredniej w nawigza-
niu stosunku pracy ze wzgledu na narodowo$¢. Warto przypomnieé, o czym
byta juz mowa w komentarzu do sytuacji nr 1, ze ci¢zar dowodu spoczywa na
pracodawcy, ktory jesli chce uwolni¢ si¢ od odpowiedzialno$ci, musi dowies¢, iz
nie doszto do dyskryminacji (tzw. odwrécony ciezar dowodu).

Wypada réwniez zaznaczy¢, ze w przypadku odmowy zatrudnienia z powo-
dow dyskryminacyjnych pracodawca moze by¢ ukarany grzywna w wysokosci
3000 zI na podstawie art. 123 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

W opisanej sytuacji nalezy przyjrze¢ si¢ blizej rozmowie rekrutacyjnej To-
masza oraz zadanym mu przez pracodawce pytaniom. Kodeks pracy w sposéb
wyrazny okreéla, jakich danych i informacji moze od osoby ubiegajacej sie o za-
trudnienie zada¢ pracodawca (art. 22'). Sg to imie (imiona) i nazwisko, imiona
rodzicéw, data urodzenia, miejsce zamieszkania (adres do korespondenciji), wy-
ksztalcenie, przebieg dotychczasowego zatrudnienia, a takze inne dane osobo-
we pracownika, imiona i nazwiska oraz daty urodzenia dzieci pracownika, jezeli
podanie takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracow-
nika ze szczegoélnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy, jak réwniez
numer PESEL pracownika nadany przez Rzagdowe Centrum Informatyczne Po-
wszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci (RCI PESEL). Poda-
nia innych danych osobowych pracodawca moze zada¢ tylko wowczas, jezeli
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obowigzek ich podania wynika z odrebnych przepiséw. Zatem pytania praco-
dawcy dotyczace narodowosci, korzeni rodzinnych, sytuacji osobistej kandyda-
ta na pracownika stanowig naruszenie art. 22' Kodeksu pracy.

Nalezy dodatkowo pamietad, ze na podstawie art. 4 ust. 2 ustawy o mniejszo-
$ciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku regionalnym nikt nie moze by¢
obowigzany, inaczej niz na podstawie ustawy, do ujawnienia informacji o wia-
snej przynalezno$ci do mniejszo$ci lub ujawnienia swojego pochodzenia, jezyka
mniejszosci lub religii.

Sytuacja nr7

Jan chcial ukry¢ swoja homoseksualng orientacje w miejscu pracy, dlatego
nigdy nie odpowiadal na pytania swoich wspétpracownikéw o zycie osobiste.
Jego kolezanka podstuchata rozmowe Jana z partnerem. Informacja o tym, ze
jest osobg homoseksualna, szybko rozniosta si¢ po zakladzie pracy, co stato
sie przyczyna wySmiewania Jana, wysylania mu anoniméw z propozycjami
kontaktéw seksualnych, opowiadania dowcipdw o osobach homoseksualnych.
Jan podczas spotkania podsumowujacego tydzien pracy zwrécit si¢ do praco-
dawcy w obecnosci wspolpracownikéw ze skarga, ale pracodawca nie podjal
zadnych dzialan, stwierdzit, Ze cala sytuacja jest bardzo zabawna, i sam opo-
wiedzial Janowi dowcip o gejach.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezposredniej

. Dyskryminacji po$redniej

Molestowania
. Molestowania seksualnego

Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji

Mobbingu
g. Ztamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace

m o a0 o

Poprawna odpowiedz: cie.

Doszlo do dyskryminacji w postaci molestowania ze wzgledu na orientacje sek-
sualng oraz do zachecania/ zmuszania do dyskryminacji w postaci molestowania.
Molestowanie, czyli ngkanie pracownika, to zgodnie z art. 18* §5 pkt. 2 Kodek-
su pracy forma dyskryminacji polegajaca na niepozadanym zachowaniu, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec nie-
go zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery.
Warunkiem stwierdzenia molestowania jest takie zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest jednoczesne:
« naruszenie godnos$ci pracownika
« i zaistnienie sytuacji zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej dla pracownika.
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Bardzo wazne jest to, ze naruszenie godnosci pracownika jest oceniane
przez sad za pomocg obiektywnych kryteriéw dzialania, natomiast sytuacja
zastraszajgca, wroga, ponizajaca, upokarzajaca lub uwtaczajaca dla pracowni-
ka oceniana jest z subiektywnego punktu widzenia ofiary molestowania, a nie
osoby, ktdéra dyskryminuje.

Molestowanie moze przybra¢ rozne formy zachowan, ale istotne jest to, ze
muszg one odwolywac si¢ do podstaw dyskryminacji, o ktérych mowa wart. 18*
§1 Kodeksu pracy, czyli np. plci, rasy, pochodzenia etnicznego, religii, przeko-
nan, wieku, niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej. Wprawdzie warunek ten
nie zostal bezposrednio zapisany w Kodeksie pracy, ale jest on zgodny z unijny-
mi definicjami molestowania.

Molestowanie moga stanowic:
« uwagi, zarty, np. dotyczace sposobu poruszania sie osoby niepelnosprawnej,
« niewtasciwe komentarze, np. na temat wieku pracownika,
« wysylanie maili, np. z rysunkami par homoseksualnych do homoseksual-
nego pracownika.

Trzeba tez pamietad, ze do molestowania dochodzi nawet w wypadku jedno-
razowego zachowania, nie jest wymagana ciaglo$¢ zachowan.

Poniewaz przepis art. 18* §5 pkt. 2 Kodeksu pracy méwi o dzialaniu niepo-
zadanym, to nalezy ustali¢, czy molestowany pracownik zareagowal i wyrazit
sprzeciw wobec molestowania. Sprzeciw jest komunikatem, ze pracownik nie
zgadza sie na takie zachowanie i odbiera je jako naruszajace jego godnosé¢ i po-
nizajace lub upokarzajace. Sprzeciw moze przybra¢ forme stéw lub gestow, ale
musi by¢ zrozumiaty dla molestujacego.

Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu (takze molestowaniu
seksualnemu) oraz podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie mole-
stowaniu (lub molestowaniu seksualnemu) nie moze powodowac¢ jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Co wazne, aby dane zachowanie zostalo uznane za molestowanie, musi ono
zmierza¢ do naruszenia godnosci i ponizenia albo upokorzenia pracownika.
Naruszenie godnosci lub upokorzenie pracownika nie musi by¢ celem praco-
dawcy (nie trzeba udowadnia¢ jego zamiaru), wystarczy, ze bedzie skutkiem
jego dzialan lub dziatan osob, za ktérych dziatania w miejscu pracy pracodawca
ponosi odpowiedzialnos¢.

Warto jeszcze wskaza¢, ze godnoé¢ pracownika to szacunek przystugujacy
pracownikowi ze wzgledu na jego osobowo$¢, indywidualnosé, pte¢, postawe
obywatelska i spoleczna, wyznawany system warto$ci, cho¢ oczywiscie jest to
przykladowy katalog.

W opisanej sytuacji doszto do dyskryminacji Jana poprzez molestowanie
ze wzgledu na jego orientacje seksualng. Nawet je$li dziatania wspotpracow-
nikow i pracodawcy Jana nie byly celowe, tzn. mieli oni zamiaru molestowa-
nia Jana, to wypowiadanie zartéw o parach homoseksualnych, wystanie maili

23



24

Zwiazki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji. Podrecznik dobrych praktyk

z propozycjami kontaktéw seksualnych, wy$miewanie si¢ z Jana mogto do-
prowadzi¢ do stworzenia upokarzajacej, ponizajacej i uwlaczajacej atmosfery
wzgledem niego. Ponadto, dzialania takie, odnoszace si¢ do tak waznej sfery
osobistego zycia czlowieka, moga zosta¢ obiektywnie uznane za naruszenie
godnosci pracownika. Aby uznac¢, ze doszto do molestowania Jana ze wzgledu
na jego orientacje seksualna, nalezy jeszcze ustali¢, czy zachowania te byly
niepozadane dla Jana, tzn. czy si¢ im przeciwstawil. Jan sprzeciwil si¢ mole-
stowaniu, zglaszajac to pracodawcy. Co zrobit pracodawca z taka informacja?
Wydaje sie, ze nie zareagowal. W $wietle przepiséw prawa pracy oznacza to
zachecanie do molestowania. Przez swoje zachowanie, tj. opowiedzenie dow-
cipu o gejach w obecnosci innych pracownikow, pracodawca dat im przyzwo-
lenie na molestowanie Jana.

Zgodnie z art. 18* §5 Kodeksu pracy przejawem dyskryminowania jest takze
dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszania zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu lub nakazanie jej naruszenia tej zasady. Osoba wydajaca
polecenie lub zachecajacg do zachowania dyskryminujacego zwykle jest przelozony,
ale moze to by¢ rowniez wspotpracownik, ktéry dziata w ramach swoich kompeten-
¢ji. Dziataniem zabronionym jest sam akt wydania polecenia czy tez zachecania do
okreslonych zachowan, niezaleznie od tego, czy zachowanie to miato miejsce.

Zachecac to znaczy zakomunikowa¢ wprost, w trakcie rozmowy lub na pi-
$mie, ale takze tolerowal pewne zachowania, cicho na nie przyzwalaé. Praco-
dawca, ktdry nie reaguje na zachowania naruszajace zakaz dyskryminacji pra-
cownikéw, to pracodawca, ktory si¢ na nie godzi. Argumentacja pracodawcy,
iz nie mial $wiadomo$ci, iz zakazane praktyki maja miejsce w zakladzie pracy,
nie zwalnia go z odpowiedzialnosci z powodu zlamania zakazu dyskryminacji.
Pracodawca odpowiada z tytulu zaistniatej dyskryminacji, bez wzgledu na to
czy wiedzial, Ze w jego zakladzie pracy maja miejsce praktyki o charakterze dys-
kryminujgcym pracownika lub grupe pracownikéw, czy tez swiadomosci takiej
nie mial. Pracodawca ma obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji.

Molestowanie w srodowisku pracy moze jednoczes$nie stanowi¢ naruszenie
débr osobistych pracownika. Dlatego w sytuacji naruszenia godno$ci pracow-
nika przez wspolpracownika, poza roszczeniem na gruncie prawa pracy w sto-
sunku do pracodawcy, przystugiwa¢ mu bedzie roszczenie do bezposredniego
sprawcy molestowania o odszkodowanie lub zado$¢uczynienie z tytulu naru-
szenia jego dobr osobistych na gruncie prawa cywilnego.

Warto jeszcze wspomnie¢, ze oprocz innych srodkéw prawnych, w ochronie
przed dyskryminacja pracownik moze skorzysta¢ z prawa rozwigzania stosunku
pracy z pracodawcy bez wypowiedzenia w trybie art. 55 §11 Kodeksu pracy, tj.
gdy pracodawca dopuscit si¢ ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkdéw
wobec pracownika, do ktérych naleza zakaz dyskryminacji, w tym zakaz naru-
szania godnoéciiinnych débr osobistych, czy obowiazek zapewnienia pracowni-
kom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Pracownikowi przystuguje
wtedy odszkodowanie w wysokoséci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia,
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ajezeli umowa o prace zostala zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres dwoch tygodni.

Molestowanie jest bardzo czesto mylone z molestowaniem seksualnym (szcze-
gbétowo opisanym w komentarzu do sytuacji nr 2), a takze z mobbingiem (szcze-
goétowo opisanym w komentarzu do sytuacji nr 5). Dlatego kazda sytuacje, w kto-
rej istnieje podejrzenie zaistnienia molestowania, nalezy analizowa¢ z uwaga.

Sytuacja nr 8

Maria zatrudniona byla w kancelarii prawnej jako asystentka. Urodzita
niepelnosprawnego syna, nad ktérym sama sprawowala opieke. Po powrocie
z urlopu macierzynskiego zaproponowano jej inne, gorzej platne stanowisko
pracy (jej kolezanka po urlopie macierzynskim wrécita na swoje poprzednie
stanowisko pracy), byla nazywana ,leniwg” przez swoich wspdtpracownikéw
oraz przez swojego pracodawce, czesto slyszala dowcipy na temat ,,ufomnych
0sOb”. Wystapila do pracodawcy z wnioskiem o umozliwienie jej wykonywania
obowiazkéw w elastycznym czasie pracy ze wzgledu na sprawowanie opieki nad
synem, podobnie jak umozliwiono to innym pracownicom wracajgcym z urlo-
poéw macierzynskich. Pracodawca sprzeciwil sie ,wykorzystywaniu” jej niepet-
nosprawnego dziecka do manipulowania warunkami zatrudnienia i wszczat
wobec niej postepowanie dyscyplinarne. Po kilku latach rozwigzano z Maria
stosunek pracy wskutek redukcji zatrudnienia.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezpo$redniej

. Dyskryminacji po$redniej

Molestowania
. Molestowania seksualnego

Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji

Mobbingu
g. Zlamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowa prace

o o0 o

Poprawna odpowiedz: a i c.

W pierwszej ocenie opisanej sytuacji mogloby sie wydawac, ze nie doszto do
zadnej formy dyskryminacji, poniewaz dzialania pracodawcy i wspotpracowni-
kow wzgledem Marii nie mialy bezposéredniego zwiazku z zadng z chronionych
cech posiadanych przez Marie. Wszystkie te zachowania mialy natomiast $cisly
zwiazek z niepelnosprawnoscig jej syna. Zaproponowanie jej gorzej platnego
stanowiska pracy po powrocie z urlopu macierzynskiego mogtoby zosta¢ uzna-
ne na dyskryminacje bezposrednia, gdyby Maria posiadata ceche prawnie chro-
niona, jaka jest niepetnosprawnos¢. Nazywanie jej ,,leniwg” czy tez opowiadanie
dowcipdw o osobach ufomnych mogtoby stanowi¢ molestowanie, gdyby Maria
byta osoba niepelnosprawna.
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Jednak istotne w sprawie jest to, ze Maria byla oceniana i traktowana przez
wspolpracownikéw i pracodawce na podstawie niepelnosprawnosci jej syna.
Dlatego nalezy uzna¢, ze w opisanej sprawie doszto do dyskryminacji bezpo-
$redniej oraz molestowania poprzez tzw. asocjacje. Asocjacja to nieréwne po-
traktowanie osoby poprzez fakt powiazania jej z inng osoba, ktéra nosi ceche
prawnie chroniong.

Wskazywany we wstepie tego opracowania art. 18 §1 Kodeksu pracy nie
wymienia asocjacji jako formy dyskryminacji, ale w mysl orzecznictwa euro-
pejskiego i wspdlnotowej doktryny prawniczej, kazde nieréwne traktowanie
osoby motywowane faktem powigzania jej z jaka$ podstawa dyskryminacji (np.
konkretng plcig, orientacja seksualng, niepelnosprawnoscia) jest uwazane za
dyskryminacje na gruncie chronionej prawem cechy. Asocjacja odnosi si¢ do
kazdej cechy prawnie chronione;j.

Chociaz Maria nie byfa osobg niepetlnosprawna, to w kontekécie swego za-
trudnienia byta dyskryminowana ze wzgledu na wigz, jaka taczyla ja z osoba nie-
petnosprawng W przedstawionym stanie faktycznym Maria byla dyskrymino-
wana bezposrednio poprzez asocjacje, tj. powigzanie jej z niepelnosprawnoscia
syna. Po powrocie z urlopu macierzynskiego zostalo zaproponowane jej gorsze
stanowisko pracy. Jak wskazano w komentarzu do sytuacji nr 6, aby sprawdzi¢,
czy istnieje uzasadnione podejrzenie dyskryminacji bezposredniej, nalezy prze-
prowadzi¢ test ,,gdyby nie...”. Czy gdyby Marta nie miala niepelnosprawnego
syna, po powrocie z urlopu macierzynskiego zaproponowano by jej to samo, co
przed urlopem, stanowisko pracy? Odpowiedz na to pytanie jest twierdzaca.

Co wazne, Maria byla dyskryminowana réwniez poprzez molestowanie.
Nazywanie jej leniwa, opowiadanie niestosowanych dowcipéw czy tez suge-
rowanie, ze probuje wykorzysta¢ niepetnosprawnosé¢ dziecka do manipulowa-
nia warunkami zatrudnienia, mogto doprowadzi¢ do naruszenia jej godnosci
i stworzenia wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery.

Warto zaznaczy¢, ze oprocz powiazania kogo$ z inng osoba noszaca ceche
prawnie chroniong, w stosunkach pracowniczych moze si¢ takze pojawia¢ sytu-
acja, gdy jakiej$ osobie bledne przypisana zostanie cecha prawnie chroniona, na
przyktad gdy heteroseksualny pracownik spedza czas z kolegami o homoseksu-
alnej orientacji, wychodzi z nimi do klubéw, do kina i jest przez to postrzegany
jako osoba homoseksualna. Jesli na tym tle osoba bedzie ,,gorzej traktowana’, to
bedzie to dyskryminacja.

Na marginesie, warto przywola¢ przy okazji opisanej sytuacji tres¢ art. 1832
Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym: ,,Pracodawca dopuszcza pracownika po za-
konczeniu urlopu macierzynskiego lub urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozli-
we, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu
lub na innym stanowisku odpowiadajacym jego kwalifikacjom zawodowym, za
wynagrodzeniem za pracg, jakie otrzymywalby, gdyby nie korzystat z urlopu”



Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu. Przyktady i oméwienie podstawowych pojec.

Sytuacjanr9

Barbara byta zatrudniona na umowe o prace na czas nieokres$lony w hucie
szkla na stanowisku prawnika w dziale prawnym, wyjezdzala na szkolenia,
otrzymywala premie, pracodawca byt bardzo zadowolony z jej pracy. W paz-
dzierniku poinformowata pracodawce, ze jest w cigzy, i przedstawila stosow-
ne zaswiadczenie lekarskie. W listopadzie odbywaly sie w dwoch terminach
szkolenia, w ktérych Barbara chciata wzig¢ udzial w celu podnoszenia swoich
kwalifikacji zawodowych. Pracodawca nie skierowal jej na szkolenie, skierowat
natomiast czterech pracownikéw — mezczyzn. Barbara zwrdcita sie o pomoc do
zakladowej organizacji zwigzkowej, poniewaz uznala, iz doszlo do jej dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢. Marek, dzialacz zwigzkowy, zaangazowat si¢ w sprawe
Barbary i zaktadowa organizacja zwigzkowa wystapila ze stanowiskiem do pra-
codawcy. Wobec braku reakcji pracodawcy, Marek pomdgt przygotowaé Barba-
rze pozew o odszkodowanie za dyskryminacje ze wzgledu na pte¢. W grudniu,
w czasie rozdzielania premii $wigtecznych, okazalo si¢, ze Marek nie otrzymat
dodatkowego wynagrodzenia.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezposredniej

. Dyskryminacji posredniej

Molestowania
. Molestowania seksualnego

Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji

Mobbingu
g. Zlamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowa prace

;e a0 o

Prawidlowa odpowiedz: a.

Doszlo do dyskryminacji bezposredniej ze wzgledu na plec. Jak wskazywano
juz wczesniej, pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigza-
nia i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

W opisanej sytuacji, o czym byla juz mowa w komentarzach do sytuacji nr 6
i 8, nalezy przeprowadzi¢ test ,,gdyby nie...”. Gdyby Barbara nie byla w ciazy, to
czy zostalaby skierowana przez pracodawce na szkolenia? Prawdopodobnie tak,
poniewaz pracodawca kierowat ja wczeéniej na szkolenia. Barbara byla w cigzy
i z tego powodu pracodawca odmowil jej dostepu do szkolen. Poniewaz cigza
dotyczy kobiet, to odmienne potraktowanie Barbary miato charakter dyskrymi-
nacji bezposredniej ze wzgledu na plec.

Co wazne, Barbara zdecydowala si¢ zwrdci¢ o pomoc do zakltadowej organi-
zacji zwiazkowej i Marek, pracownik, ktory wspieral ja tych dzialaniach, ponidst
z tego powodu negatywne konsekwencje — nie otrzymat premii §wigteczne;j.

Zgodnie z art. 18* § 1 Kodeksu pracy, skorzystanie przez pracownika
z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
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w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania pracow-
nika, a takze nie moze powodowa¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wy-
powiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypo-
wiedzenia. Ponadto, w my$l § 2 tego artykutu, zakaz ten stosuje si¢ odpowiednio
do pracownika, ktory udzielil w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi
korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu.

Jest to tzw. zakaz dziatan odwetowych. Wprowadza on ochrone pracownikéw,
ktorzy zdecydowali sie wykorzysta¢ przystugujace im z mocy prawa mozliwosci
dochodzenia swoich praw naruszonych nieréwnym traktowaniem. Bardzo waz-
ne jest to, ze ochrona ta dotyczy zaréwno bezposredniej ofiary dyskryminacji,
jak tez pracownika, ktdry udzielil jej w jakiejkolwiek formie wsparcia. Termin
»wsparcie“ ma szerokie znaczenie, moze to by¢ nie tylko pomoc w opracowaniu
pisma procesowego, ale takze np. rozmowa, porada.

Co to znaczy: skorzystanie przez pracownika z uprawnien z tytulu naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu? Moze to polega¢ na dochodzeniu
przez niego odszkodowania, o ktérym byta mowa w komentarzu do sytuacji nr
6, moze to by¢ zwrdcenie si¢ o pomoc do zakladowej organizacji zwigzkowej,
moze to by¢ takze odmowa wykonania przez pracownika polecenia pracodaw-
cy, ktére ma charakter dyskryminujacy.

Zakaz dzialan odwetowych ma duze znaczenie dla realizacji zasady rowne-
go traktowania. Jego zadaniem jest zlikwidowanie obawy przed jakimikolwiek
negatywnymi skutkami, w wypadku gdy pracownik pragnie zrobi¢ uzytek z za-
gwarantowanych mu uprawnien do réwnego traktowania lub wesprze dzialania
drugiego pracownika w tym zakresie.

Podsumowujac, pracodawca naruszyt swoim dziataniem nie tylko zakaz dys-
kryminacji ze wzgledu na ple¢ wobec Barbary, ale takze zakaz dziatan odweto-
wych wobec Marka, ktdry ja wspieral.

Sytuacjanr 10

Organizacja pozarzadowa dzialajaca na rzecz wolnosci i praw Afrykanéw
w Polsce poszukiwala do pracy osoby, do ktérej obowigzkéw nalezaloby poszu-
kiwanie i nawigzywanie kontaktéw z Afrykanami zaréwno w Polsce, jak i za gra-
nicg, organizowanie dla nich form pomocy i wsparcia, a takze podejmowanie
innych dziatan na ich rzecz. Gléwnym celem organizacji bylo przeciwdzialanie
dyskryminacji Afrykanczykow. Stanistaw, wspotpracujacy z wieloma organiza-
cjami pozarzadowymi, ztozyt aplikacje na to stanowisko, ale nie zostat zaproszo-
ny na rozmowe rekrutacyjng. W pisemnej odpowiedzi przedstawiciele organiza-
¢ji napisali, Ze mimo do$wiadczenia Stanistaw nie jest osoba, ktorej szukaja. Ze
wzgledu na specyficzny charakter pracy z Afrykanami poszukujg na to stanowi-
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sko Afrykanina. Przedstawiciele organizacji wskazali na badania niezaleznych
os$rodkéw badawczych i innych organizacji pozarzadowych, z ktérych wynika, ze
Afrykanie w Polsce, z uwagi na wysoki stopien rasizmu i nietolerancji, obawiaja
sie kontaktow zaréwno z polska administracja, jak i innymi podmiotami.

W opisanej sytuacji doszto do:
a. Dyskryminacji bezpo$redniej

. Dyskryminacji po$redniej

Molestowania
. Molestowania seksualnego

Zachecania/ zmuszania do dyskryminacji

Mobbingu
g. Ztamania zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace

0o a0 o

Nie doszto do zadnej formy dyskryminacji. Chociaz w pierwszej ocenie opi-
sanej sytuacji mogloby sie wydawa¢, ze doszlo do dyskryminacji bezposred-
niej Stanistawa ze wzgledu na ras¢ lub pochodzenie etniczne, jednak nie zawsze
réznicowanie sytuacji pracownikéw lub kandydatéw na pracownikéw bedzie
uznane za dyskryminacje. Przepisy kodeksu pracy wymieniaja dziatania, ktore
stanowig tzw. wyjatki od dyskryminacji i nie naruszaja zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu.

Np. art. 18 § 2 pkt 1 Kodeksu pracy stanowi, ze nie bedzie naruszona zasada
réwnego traktowania, jezeli dojdzie do niezatrudnienia pracownika z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 18* § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wyko-
nywania powoduja, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sg rze-
czywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi.

Zgodnie z tym przepisem, aby nie doszto do mozliwosci postawienia zarzutu
o dyskryminacje, spelnione musza by¢ okreslone przestanki. Po pierwsze, nie-
réwne potraktowanie musi by¢ uzasadnione. Po drugie, nalezy wzia¢ pod uwage
charakter danego zajgcia oraz warunki jego wykonywania. Po trzecie, nalezy za-
da¢ pytanie, jaki jest cel danego zajecia i czy ograniczenie dostepu do zajecia ze
wzgledu na istnienie chronionej prawem cechy (rasa, wiek, niepelnosprawnoé¢
etc.) nie narusza zasady proporcjonalnosci.

W opisanej sytuacji mozna uzna¢, ze przynaleznos¢ do danej grupy rasowej
i etnicznej bylo autentycznym warunkiem kwalifikujacym do pracy w organiza-
¢ji dzialajacej na rzecz Afrykanéw. Afrykanie w Polsce sa ofiarami dyskrymina-
cji rasowej, ksenofobii oraz przemocy na tle rasowym. Z tego powodu bywaja
nieufni, zastraszeni. Ze wzgledu na ich specyficzne potrzeby osoba kontaktujaca
sie z nimi, organizujaca im pomoc i wsparcie musi wzbudza¢ ich zaufanie i by¢
wiarygodna. Nie wystarczy postugiwac sie ich jezykiem, ale trzeba dodatkowo
ich rozumie¢, czyli by¢ jednym z nich. Dlatego uzasadniony wydaje si¢ wymog,
by osoby odpowiedzialne w organizacji za osobiste kontakty z Afrykanami same
nimi byly. Zatrudnienie np. Polakéw, 0sdb o jasnym kolorze skory, mogloby
spowodowac utrate zaufania do organizacji przez osoby zainteresowane. Zatem
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bycie Afrykaninem w tej konkretnej sytuacji moze by¢ potraktowane jako nie-
zbedna cecha do wykonywania powierzonych obowiazkéow zawodowych. Sytu-
acja wygladataby inaczej, gdyby organizacja poszukiwala np. informatyka czy
ksiegowej. W tej sytuacji wymog bycia Afrykaninem z pewnoscig nie bytby uza-
sadniony zadnymi kryteriami i stanowilby zakazang dyskryminacje.

Do innych wyjatkéw od dyskryminacji naleza:

o stosowanie $rodkow, ktore réznicuja sytuacje prawng pracownika, ze
wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢,

o dzialanie polegajace na ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania
pracownikow, zasad wynagradzania, awansowania, jak réwniez dostepu
do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych z uwzglednie-
niem kryterium stazu pracy, co uzasadnia odmienne traktowanie pracow-
nikéw ze wzgledu na wiek,

« dzialania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrédznionych z jednej
lub kilku przyczyn (cech chronionych) przez zmniejszenie na korzys¢ ta-
kich pracownikéw faktycznych nieréwnosci,

« réznicowanie pracownikéw ze wzgledu na religie lub wyznanie, jezeli
w zwiazku z rodzajem i charakterem dzialalnosci prowadzonej w ramach
koscioléw i innych zwigzkéw wyznaniowych, a takze organizacji, ktérych
cel dziatania pozostaje w bezpo$rednim zwigzku z religia lub wyznaniem,
religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i usprawie-
dliwione wymaganie zawodowe.

Co wazne, w kazdym z wymienionych wyjatkéw od dyskryminacji naleze
bada¢ zachowanie zasady proporcjonalnosci podczas rdéznicowania sytuacji
pracownika. Proporcjonalno$¢ oznacza, ze waga interesu, ktéremu stuzy¢ ma
réznicowanie pracownikéw (w opisanej sytuacji jest to zapewnienie Afryka-
nom zaufanych oséb do wspdtpracy z nimi), musi pozostawaé w odpowiedniej
proporcji do wagi intereséw naruszonych przez nieréwne potraktowanie pod-
miotéw podobnych (w tym wypadku jest to interes Stanistawa, ktéry nie zostat
zaproszony na rozmowe rekrutacyjng).

Podsumowanie

Mimo istnienia od 2004 r. przepiséw zakazujacych dyskryminacji i mobbin-
gu, zjawiska te sa wciaz obecne w wielu zaktadach pracy. Wynika to przede
wszystkim z niewiedzy, braku $wiadomosci, a co za tym idzie edukacji w zakre-
sie form dyskryminacji, mobbingu, srodkéw ochrony.

Nalezy pamieta¢, ze za dyskryminacje w miejscu pracy odpowiedzialny jest
pracodawca. Pracodawca jest zobowiagzany do przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu, a takze ma obowigzek udostepni¢ pracownikom tekst przepi-
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sow dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej infor-
macji rozpowszechnionej na terenie zakladu pracy albo zapewni¢ pracownikom
dostep do tych przepiséw w inny sposob przyjety w tym zakladzie.

Bardzo wazng role w przeciwdzialaniu dyskryminacji i mobbingowi w za-
trudnieniu pelnig takze zwigzki zawodowe. W art. 1 pkt. 1 ustawy z dnia 23 maja
1991 r. o zwigzkach zawodowych wskazane zostaly podstawowe funkcje zwigz-
kow zawodowych — m.in. funkcja obrony intereséw pracownikéw oraz obrony
ich praw. Poniewaz za$ do zakresu dzialania zakladowej organizacji zwigzkowe;
nalezy w szczegdlnosci sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem w zakla-
dzie pracy przepisow prawa pracy, niezwykle istotna jest swiadomos¢ cztonkin
i cztonkéw zwigzkéw zawodowych wszystkich opisywanych w niniejszym opra-
cowaniu form dyskryminacji, jej przejawow oraz srodkéw ochrony przed nia,
tak by w jak najlepszy sposdb mogli broni¢ praw i intereséw pracownikow.

Przepisy kodeksu pracy oraz innych aktéw prawnych przyznaja zarzgdom
zaktadowych organizacji zwiazkowych okreslone uprawnienia umozliwiajace
im wywieranie wplywu na kierownika zaktadu pracy w zakresie stosowania
istotnych dla pracownikéw przepiséw prawa pracy w zakresie przeciwdzialania
dyskryminacji i mobbingowi.

Zwiazki zawodowe moga wywieraé wplyw przez zglaszanie zastrzezen, wyra-
zanie opinii, wyrazanie zgody, a takze poprzez przedstawianie swojego stanowi-
ska w danej sprawie w innej formie. Obrona praw pracowniczych przez zwiazki
zawodowe moze réwniez nastepowaé przez udzielanie pomocy pracownikom
dochodzacym swych roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
przed organami rozstrzygajacymi spory w zakresie stosunku pracy.

Ponadto przedstawiciele zaktadowej organizacji zwigzkowej moga np. wejs¢
w sktad podmiotu utworzonego przez pracodawce na podstawie wewnatrzza-
ktadowej procedury antydyskryminacyjnej wprowadzonej w zaktadzie pracy.

Dla cztonkin i cztonkéw zwigzku zawodowego duze znaczenie ma zapis art. 3
ustawy o zwigzkach zawodowych, zgodnie z ktérym nikt nie moze ponosi¢
yjemnych nastepstw przynalezno$ci do zwiazku zawodowego lub pozostawania
poza nim albo wykonywania funkcji zwigzkowej. W szczeg6lnosci nie moze to
by¢ warunkiem nawigzania stosunku pracy i pozostawania w zatrudnieniu oraz
awansowania pracownika. Warto tez przypomnie¢ o tzw. zakazie dzialan odwe-
towych opisanym w art. 18* § 1 Kodeksu pracy. Pracownik (w tym nalezacy do
zwigzku zawodowego), ktory udzielit wsparcia osobie korzystajacej z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
nie moze by¢ niekorzystnie potraktowany z tego powodu przez pracodawce.

KaroriNa KEDZIORA — Prezeska Zarzadu Polskiego Towarzystwa Prawa Antydy-
skryminacyjnego, radczyni prawna, absolwentka Wydzialu Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego, w latach 2003-2006 prawniczka w Helsiniskiej Fun-
dacji Praw Czlowieka, gdzie zajmowala si¢ przede wszystkim doradzaniem w za-
kresie podstaw wniesienia skargi indywidualnej do Europejskiego Trybunatu Praw
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Cztowieka w Strasburgu oraz przygotowywaniem skarg w wybranych sprawach.
Prowadzi szkolenia z prawa antydyskryminacyjnego m.in. dla adwokatéw, radcow
prawnych, zwiazkéw zawodowych, prawnikéw organizacji pozarzadowych, pra-
codawcow. Absolwentka Szkoly Prawa Amerykanskiego na Uniwersytecie War-
szawskim, Szkoly Praw Czlowieka przy Helsinskiej Fundacji Praw Czlowieka. Pu-
blikowala na temat prawnych aspektéw dyskryminacji m.in. w Rzeczpospolite;.

Monika ZiMA - doktor nauk prawnych, absolwentka Wydzialu Prawa i Ad-
ministracji Uniwersytetu Warszawskiego, ukonczyla egzaminem sedziowskim
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Wdrazanie polityki rownego
traktowania w codzienna prace
zwigzkow zawodowych

Julia Kubisa

Wiele zwiazkéw zawodowych w Europie i na $wiecie podejmuje inicjatywy
majace na celu walke z dyskryminacjg, uznajac, iz jest to jak najbardziej zwiaz-
kowe zadanie. Wychodza z zatozenia, Ze ich czlonkowie i czlonkinie, przekra-
czajac prog zaktadu pracy czy firmy, gdzie sg zatrudnieni, nie tracg tak istotnych
cech, jak wiek, pte¢, pochodzenie etniczne, niepelnosprawnosé¢ czy orientacja
seksualna, by sta¢ si¢ po prostu ,pracownikiem”. Prawo jest takie samo dla
wszystkich i wszystkich powinno w réwnym stopniu obowiazywac¢, jednak ba-
dania wskazujg, ze nie wszyscy mogga si¢ cieszy¢ pelnig praw w réwnym stopniu.
Mimo iz w pracy powinno si¢ ocenia¢ jedynie wyniki i jakos§¢ pracy, ple¢ czy
wiek takze stanowia kryterium oceny, przez co pracownicy i pracownice nie s3
réwno traktowani i réwno wynagradzani, majg rézny dostep do szkolen i moz-
liwoéci rozwoju kariery. Zwiazki zawodowe zatem réwniez powinny zauwazy¢
réznorodnos¢ swoich cztonkéw i cztonkin, by lepiej poznaé ich potrzeby i tym
samym stac si¢ jeszcze bardziej skutecznymi organizacjami.

Zwrécenie uwagi na réznorodnos¢ czlonkin i cztonkdéw jest wazne dla zwiaz-
kow zawodowych takze z innego powodu. Od ponad dwoch dekad organizacje
pracownicze na calym $wiecie zmagaja si¢ ze spadkiem uzwigzkowienia. Musza
odpowiedzie¢ nie tylko na wyzwanie antyzwigzkowej polityki, ale tez na zmie-
niajacy sie sytuacje na rynku pracy. Coraz wiekszg role zaczat odgrywac sektor
ustug, natomiast trwalos¢ pracy w sektorze przemystowym, tradycyjnym ba-
stionie zwigzkowym, coraz czgsciej jest naruszana. Praca przemystowa zlecana
jest poza granice kraju, inwestorzy szukaja tanszej, w tym nieuzwigzkowionej
sily roboczej. Prace w sektorze ustug charakteryzuje wieksze rozproszenie, nie-
stabilno$¢ i niestandardowo$¢ kontraktéw. Pracuje tam znacznie wigcej kobiet,
0sob mtodych, imigrantéw. Zwiazki zawodowe na calym $wiecie, przywigzane
do wizerunku dziatacza czy tez nawet cztonka zwigzku jako biatego mezczyzny,
wykwalifikowanego robotnika zarabiajacego na niepracujaca zone i nieletnie
dzieci, musialy zrozumie¢, ze obecnie pracownicy i pracownice sg zdecydowa-
nie bardziej réznorodni.

Z podobnymi wyzwaniami mierza sie wlasciwie od poczatku transforma-
cji gospodarczej zwiazki zawodowe w Polsce. Coraz wigksze znaczenie sektora
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ustug, zamykanie duzych zakltadow pracy, elastyczny czas pracy, umowy na czas
okreslony i praca w niepelnym wymiarze godzin, nieréwne place, szklany sufit,
uboga polityka rodzinna uniemozliwiajaca start na rynku pracy - na te zjawiska
zwiazki zawodowe poszukujg odpowiedzi.

Problemem polskich zwigzkéw zawodowych jest réwniez inny rodzaj dyskry-
minacji - ze wzgledu na przynaleznos$¢ zwigzkowq. Mimo ze zwalnianie zwigz-
kowych przewodniczacych jest niezgodne z prawem, wielu dziataczy boryka sie
z zastraszaniem i antyzwiazkowa atmosferg w miejscu pracy, co pochlania wiele
czasu i energii. Niemniej jednak zaangazowanie w przeciwdziatanie dyskrymi-
nacji ze wzgledu na ple¢, wiek, pochodzenie etniczne i rase, niepetnosprawnos¢
czy orientacje seksualng niekoniecznie musi oznacza¢ dokladanie sobie nie-
potrzebnych obowiazkéw. Jak wynika z doswiadczen zwigzkéw zawodowych,
takie dzialania sprzyjaja integracji cztonkéw i cztonkin zwigzku oraz sa dobra
metodg organizowania nowych oséb, ktére do tej pory mogly mie¢ na przyktad
poczucie, ze zwigzek zawodowy nie jest dla nich.

Co istotne, zwigzki zawodowe w przypadku walki z dyskryminacjg dziataja
na dwie strony. Chronig przed dyskryminacja w miejscu pracy, a jednoczeénie
dbaja, by we wtasnych strukturach zapobiega¢ dyskryminacji.

Rozdzial ten ma na celu przedstawienie mozliwych rozwigzan, ktére moga by¢
stosowane przez zwigzki zawodowe w celu przeciwdzialania dyskryminacji, zaréw-
no w miejscu pracy, jak i w samej organizacji zwigzkowej. Ponadto charakteryzuje
w nim grupy doswiadczajace dyskryminacji czeéciej niz inne, opisuje specyfike
ich probleméw i podaje przyktady rozwigzan. Moim punktem odniesienia sg do-
$wiadczenia europejskich zwigzkéw zawodowych, jak réwniez badania nad wdra-
zaniem strategii rowno$ciowych przez organizacje zwigzkowe (,Mapping study
on the Trade Union practices in fighting discrimination and promoting diversity
(2009), badanie Working Lives Research Institute dla Komisji Europejskiej).

Kto inspiruje do przeciwdziatania dyskryminac;ji?

a. Czlonkowie i cztonkinie zwigzku zawodowego

Inspiracja do wprowadzenia strategii przeciwdziatania dyskryminacji do
zwigzkowych planéw moze pojawic sie z réznych stron. Moze zostac zasygna-
lizowana przez szeregowych cztonkéw i czlonkinie zwiazku, ktérzy na podsta-
wie swoich codziennych doswiadczenn moga wnioskowaé o zmiany w polityce
zwigzkowej. Rzeczywisto$¢ rynku pracy sie zmienia i pierwsi do$wiadczajg tego
szeregowi czlonkowie — mlode matki stykajace si¢ z dyskryminacja po powrocie
z urlopu macierzynskiego czy wychowawczego, osoby po 50 roku zycia, ktdre
degraduje sie¢ w pracowniczej hierarchii, uznajac, ze nie s3 w stanie nauczy¢ si¢
nowych rzeczy, pracownicy o innym kolorze skory czy obcym akcencie, ktérzy
nie chcg znosi¢ rasistowskich zaczepek. Sygnalizuja zatem swojej organizacji



Wadrazanie polityki rownego traktowania w codzienng prace zwiazkow zawodowych

zwiazkowej potrzebe zajecia si¢ problemami dotychczas niezauwazanymi. Tak
wiec w zwigzkowych biurach prawnych coraz wiecej jest spraw o dyskrymina-
cje mlodych kobiet, co moze by¢ inspiracja dla zwigzku, by rozpoczaé akcje
informacyjna o prawach miodych matek. Zwigzek moze nie tylko informowaé
o prawie do powrotu na to samo lub réwnorzedne stanowisko czy tez prawie do
zmniejszonego wymiaru czasu pracy ze wzgledu na karmienie naturalne, moze
réwniez rozpowszechnia¢ informacje o przystugujacym mlodym ojcom urlopie
ojcowskim. Aktywny zwigzek zawodowy moze wyj$¢ poza akcje przeciwdzia-
tajace dyskryminacji i zacheca¢ do wprowadzania w miejscu pracy rozwiazan,
ktére wyréwnajg szanse kobiet i mezczyzn. Moze zachecaé pracodawcow np.
do organizowania ,,kacikéw laktacyjnych’, gdzie mloda mama moze odciggnaé
pokarm, do organizowania przyzaktadowych przedszkoli i ztobkéw (o ile tzw.
ustawa zlobkowa zostanie przeglosowana przez polski Sejm). Wszystkie te roz-
wigzania wplywajg na poprawe warunkow pracy i moga by¢ elementem nego-
cjacji, takze przy tworzeniu ukladu zbiorowego. Stuchanie glosu ,,zwigzkowych
dotéw” moze poprawi¢ komunikacje w zwigzku i na pewno poprawia jakos$¢
zwiazkowej demokracji.

b. Inicjatywy odgorne

Nie wszystkie pomysly zmian muszg pochodzi¢ od szeregowych czlonkéw
i czlonkin. Wrecz przeciwnie, czesto mozna odnie$¢ wrazenie, Ze na poziomie
zakladowym dzialacze stykaja si¢ z jednym tylko zadaniem cztonkéw — wyzszych
pensji. Moze to budowa¢ przeswiadczenie, ze ludziom zrzeszonym w zwigzku nie
zalezy na jako$ciowej zmianie warunkéw pracy czy otoczenia, wazne jest tylko, by
im lepiej ptacono, a oprocz tego nie majg zadnych potrzeb. Nalezy jednak zwroci¢
uwage na fakt, ze 20 lat polskiego kapitalizmu oduczylo wielu pracownikéw i pra-
cownice oczekiwania od pracodawcéw wiecej niz minimum. W wielu rejonach
Polski ludzie ciesza sie, Ze majg prace, i nie spodziewaja sie, by komus zalezato
na polepszeniu jej warunkéw. Moga tez podejrzewac, ze za uwzglednianiem ich
potrzeb bedzie szlo zadanie intensywniejszej pracy w my$l zasady ,,nie ma nic za
darmo’, a réwnosciowe rozwigzania moga postrzegac jako zbedny luksus. Zmiana
w tym wypadku moze i$¢ ,,od gory”. Liderzy zwiazkowi sg by¢ moze nieco odda-
leni od problemdw szeregowych czlonkoéw, ale wspdlpracuja z innymi zwigzkami,
czesto utrzymuja kontakty w zwigzkowych organizacjach miedzynarodowych i sa
odpowiedzialni za dtugofalowa polityke zwiazku oraz jego rozwdéj. Dysponuja
danymi dotyczacymi sytuacji na rynku pracy, zmian w charakterystyce oséb pra-
cujacych, trendow. Lepiej orientujg sie, jakie ewentualne zmiany moga przyniesé
wprowadzane rozporzadzenia prawne - tak jest np. w przypadku pracownikéw
z innych krajéw sprowadzanych do Polski przez agencje posrednictwa pracy na
potrzeby kontraktu z jednym pracodawca.

Przywddcy i przywodczynie zwigzkowe moga zatem uznaé, korzystajac
z do$wiadczen i zalecen innych organizacji zwigzkowych, iz réwnosciowe po-
dejécie i przeciwdziatanie dyskryminacji s szansg na odbudowe silnego ruchu
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zwigzkowego. Przyjecie réwnosciowego kierunku przez przywddcow zwigzkowych
przektada si¢ na nowe wytyczne dla dziataczy $redniego szczebla, aktywnych na
poziomie regionu czy branzy, by zwrdcili uwage na réznorodnos¢ bazy cztonkow-
skiej i angazowali nowych cztonkéw, uwzgledniajac ich zréznicowane potrzeby.

c. Inicjatywa regionu lub branzy

Nacisk na zmiany moze takze pochodzi¢ od dzialaczy poziomu regionalnego
czy branzowego, ktorzy lacza perspektywe codziennych doswiadczen szerego-
wych cztonkéw z szerszym ogladem sytuacji wynikajacym z dostepu do danych
opisujacych sytuacje calego regionu czy branzy. Czesto tez dzialacze tego szcze-
bla wspotpracuja z innymi zwigzkami w Polsce lub zagranicg i mogg korzysta¢
z ich do$wiadczen. To sprawia, Ze rozwigzania proponowane przez dzialaczy
tego szczebla sg bardzo konkretne i dobrze dopasowane do potrzeb pracowni-
kow sektora czy regionalnego rynku pracy. W przypadku branz, w ktérych pod-
wyzsza si¢ $rednia wieku, dziatacze mogg wypracowa¢ programy, ktore z jednej
strony pozwalajg na korzystanie z do$wiadczen starszych pracownikéw, z dru-
giej strony — zachecaja osoby mlode do podjecia pracy w zawodzie, oferujac im
wiegksze mozliwosci partycypacji i wplywu na warunki pracy i ptacy.

d. Inspiracja dzialalno$cia organizacji pozarzadowych

Waznym zrédlem inspiracji dla zwigzkowej polityki rowno$ciowej sg inne,
niezwigzkowe organizacje. Organizacje pozarzadowe czedciej kojarza sie z prze-
ciwdzialaniem dyskryminacji niz zwiazki zawodowe i jest to prawda w tym
sensie, ze kieruja swoja dziatalnos¢ ku wyréznionym grupom, ktére doswiad-
czajg dyskryminacji. Dysponuja zapleczem eksperckim, specjalistami w zakre-
sie prowadzenia szkolen i warsztatéw. Umiejg ubiega¢ si¢ o granty. Prowadza
wlasne badania i analizy, ktére sg dobrym zrédiem informacji o sytuacji grup
dyskryminowanych. Czesto majg nowatorskie pomysty dotyczace naglasniania
problemoéw spotecznych. Zwiazki zawodowe moga nawiazywaé kontakt z or-
ganizacjami pozarzagdowymi w zakresie wspolpracy w projektach, szkoleniach
i warsztatach, korzystania z wiedzy fachowej dotyczacej réznych wymiardéw
dyskryminacji.

Propozycje nowych struktur zwigzkowych

a. Grupy samoorganizujace — dlaczego sa potrzebne?

Ciekawym rozwigzaniem wdrazanym przez wiele europejskich zwigzkéw
zawodowych (najszerzej chyba przez brytyjski UNISON) jest zachecanie czlon-
kow zwigzku do samoorganizacji. Poczatkowo zwiazki zawodowe korzystaty
z rozwigzan nieformalnych, nazywanych grupami wsparcia czy grupami po-
szerzania $wiadomosci, zwykle dla kobiet. Czlonkinie zwigzku spotykaly sie,
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by rozmawia¢ o swoich do$wiadczeniach zwigzanych z praca zawodowa, 1a-
czeniem obowigzkéw domowych z pracg, miejscem w zwigzku zawodowym.
Podczas spotkan staraly si¢ stworzy¢ atmosfere otwartosci i zyczliwosci, tak by
moc dzieli¢ sie problemami i wspiera¢ nawzajem. Dzigki uczestnictwie w gru-
pach uczyly sie publicznie zabiera¢ glos, przekonywaé do swoich racji, zyskiwa-
ty przekonanie, ze ich zdanie moze si¢ liczy¢. Wiele kobiet, ktore braly udziat
w spotkaniach, zaangazowalo si¢ bardziej w dzialalnos¢ zwiazkowa, startujac
w wyborach i obejmujgc wyzsze stanowiska.

Grupy nieformalne staly si¢ dla zwigzkéw zawodowych inspiracja. Ich mato
zobowigzujgca i dos¢ elastyczna formula przyciaggata osoby, ktére do tej pory nie
widzialy siebie jako aktywnych czlonkin czy cztonkéw zwigzku. W niektérych
organizacjach zwigzkowych przeksztalcono je w grupy samoorganizujace, bar-
dziej zwigzane ze zwigzkowa struktura.

Dzigki samoorganizacji czlonkowie i czlonkinie moga sami wskazywa¢ kwe-
stie problematyczne i proponowaé mozliwe rozwigzania. Zwiazki zawodowe
zrzeszajg ludzi wedlug klucza branzy czy regionu. Osoby nalezace do zwigzku
moga organizowac si¢ nie tylko w oparciu o wykonywang prace, ale w oparciu
o wspdlne doswiadczenia — bycia kobietg, bycia osoba mtoda lub niepelnospraw-
ng, bycia gejem i lesbijkg. Samoorganizacja jest dobrym rozwigzaniem szczeg6l-
nie w przypadku osob, ktore na co dzien czesciej stykaja si¢ z dyskryminacja.
Moga rozmawia¢ o swoich do§wiadczeniach i pozby¢ sie meczacego przekonania,
ze same powinny sobie poradzi¢ z problemem, z ktérym inni na pewno doskona-
le sobie radza. Dzialajac kolektywnie na rzecz poprawy swojej sytuacji w miejscu
pracy, wpisuja sie jak najbardziej w sedno dziatalnosci zwigzkowej. Uprzedzenia
i stereotypy sa mocno zakorzenione w spoteczenstwie i w zwigzku z tym kobie-
ty, osoby niepelnosprawne, mniejszoéci seksualne byly zwykle mniej widoczne
w zwigzkach zawodowych i ich reprezentacja byla mniejsza. Samoorganizacja
ma temu zjawisku przeciwdziala¢. Oprécz pomocy prawnej, osoby uczestniczace
w grupach udzielajg sobie nawzajem wsparcia, dzigki czemu organizacja zwigz-
kowa staje sie silniejsza i atrakcyjniejsza dla 0sob jeszcze niezrzeszonych.

b. Zaktadanie grupy - informacja, czas i dogodne miejsce, poufnos¢

Grupy samoorganizujgce wzmacniaja skuteczno$¢ zwigzku zawodowego,
gdyz angazuja wiecej osob, m.in. te ktore dotychczas nie widzialy dla siebie
miejsca w zwigzkowych strukturach. Dlatego dobrze, by miaty wsparcie prawne
iadministracyjne, jak rowniez wlasny budzet. Jako ze jest to nowa forma organi-
zacji cztonkow zwigzku, poczatkowo grupa moze funkcjonowaé gléwnie przez
Internet — w postaci forum dyskusyjnego czy grupy mailingowej. Taka formuta
gwarantuje tez poufnos¢ informacji o cztonkach grupy, np. w przypadku oséb
homoseksualnych, ktére nie chcg na razie ujawnia¢ swojej orientacji w miej-
scu pracy. Internet jest tez dobrym miejscem do przeprowadzenia ankiety na
temat problemow, z jakimi stykaja si¢ czlonkowie i cztonkinie zwigzku, co jest
dobrym wstepem do zalozenia grupy. Spotkania grupy moga odbywac si¢ tam,
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gdzie zebrania zwigzkowe, ale réwniez w réznych innych miejscach, np. przy-
stosowanych do potrzeb 0séb niepetnosprawnych czy oferujacych kacik zabaw
dla dzieci. Informacja o spotkaniach grupy powinna by¢ szeroko reklamowana,
zardwno na stronie internetowej zwiazku, jak i przez komisje zakltadowe.
Zwigzki zawodowe majace doswiadczenie w organizacji samodzielnych grup
wskazujg, ze nie zawsze musi si¢ to udaé za pierwszym razem i czgsto potrzeba
cierpliwo$ci. W przypadku 0s6b z grup dyskryminowanych czesty jest brak wiary
w to, ze zwigzek zawodowy moze proponowac co$ specjalnie dla nich, poniewaz
do tej pory ich problemy nie byly specjalnie widoczne. Innym problemem jest
og6lny brak zwyczaju angazowania sie w rdzne inicjatywy, tworzenie spoteczen-
stwa obywatelskiego. Ludzie chetnie zaslaniajg si¢ brakiem czasu, r6znymi obo-
wigzkami poza pracg, ktére nie pozwalajg im uczestniczy¢ w spotkaniach gru-
py. Jednak patrzac na doswiadczenie organizacji pozarzadowych, ktére rowniez
zmagajg si¢ czesto z brakiem zaangazowania ze strony osob, do ktdrych kieruja
swoje akcje, mozna powiedzie¢, ze kropla drazy skate. Dlatego tak wazne jest, by
wybiera¢ dobrg pore na spotkanie grupy i dogodne miejsce, by juz na poczatku
zacheci¢ do przyjscia osoby, ktére np. nie maja z kim zostawi¢ dziecka albo maja
trudnos¢ z poruszaniem sie po mie$cie z powodu niepelnosprawnosci.

c. Mamy grupe i co dalej - przelozenie dzialalnosci oddolnej na decyzje
»ha gorze”

Aby grupy samoorganizujgce mialy sens, ich dziatalno$¢ powinna mie prze-
tozenie na szersza dziatalno$¢ zwiazku. Zwiazki zawodowe, ktére zachecaly do
zaktadania grup samoorganizujacych i budowania sieci kontaktéw pomiedzy
czlonkami, zorientowaly sig, Ze ten system nie funkcjonuje dobrze, jesli ludzie
nie maja poczucia, ze ich dzialania oraz pomysty obchodza kogo$ poza nimi
samymi. Dlatego tez wraz z tworzeniem grup oddolnych powinno si¢ tworzy¢
komitety, komisje na wyzszych szczeblach zwiazku. W tym zakresie istnieje kil-
ka uzupelniajacych sie rozwigzan.

d. Pelnomocnik ds. rownosci - zadania w zwigzku, kontakt
z organizacjami pozarzadowymi

Ciekawym rozwigzaniem jest wprowadzenie pelnomocnika ds. rownoéci na
szczeblu regionu czy branzy. Na tym poziomie szeregowym z czlonkom latwiej
jest nawigza¢ kontakt z pelnomocnikiem, a osoba na tym stanowisku zna spe-
cyfike regionu, zaréwno ekonomiczna, jak i kulturows; tak samo w wypadku
branzy. Pelnomocnik czy pelnomocniczka moga zajmowac si¢ koordynacja
dziatalnosci grup samoorganizujacych, stuzy¢ poradg prawng i organizacyjna,
pomagaé w organizacji spotkan, pomaga¢ nawigzywa¢ kontakty poprzez spo-
tkania i e-maile. Pelnomocnik ds. réwnosci moze tez by¢ osoba zaufania, do
ktorej zwracaja sie ofiary molestowania seksualnego.

W zakres jego czy jej zadan moze wchodzi¢ réwniez kontakt z organizacjami
pozarzagdowymi zajmujacymi si¢ dyskryminacjg. Wiele organizacji pozarzado-
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wych organizuje warsztaty oraz szkolenia z zakresu przeciwdziatania dyskry-
minacji, asertywnosci, podnoszenie umiejetnosci komunikacyjnych. Dzieki
dziatalnosci pelnomocnika informacja moze plyna¢ w dwie strony - zwigzki
zawodowe oglaszajg dzialalno$¢ grup samoorganizujacych, dzieki czemu osoby
niezrzeszone czy niepowiadomieni czlonkowie moga si¢ dowiedzie¢, co aktu-
alnie sie dzieje w zwigzku. Organizacje pozarzadowe informuja o przygotowy-
wanych szkoleniach czy warsztatach, ciekawych dyskusjach i spotkaniach, ktére
moga podnosi¢ $wiadomo$¢ na temat dyskryminacji i nowych inicjatyw oby-
watelskich. Organizacje pozarzadowe prowadzg réwniez kampanie spoleczne,
przy ktérych realizacji zwigzki moga wspoélpracowac.

Poczatkowo pelnomocnik ds. réwnosci moze dziata¢ na szczeblu krajowym
i wspolpracowaé z zarzadem zwigzku. Docelowym rozwigzaniem jest sprowa-
dzenie tej funkcji w dot struktury zwigzkowej, tak by byta bardziej dostepna dla
szeregowych czlonkow zwiazku.

e. Komitety i komisje

Wigkszos¢ zwigzkow zawodowych od wielu lat powoluje komitety i komisje
ds. kobiet, niepetnosprawnych, mlodych itp. W podstawowym zalozeniu maja
stuzy¢ glosem doradczym, konsultowac tres¢ ukltadéw zbiorowych. Moga sie
do nich zgtasza¢ osoby do$wiadczajace dyskryminacji. Komisje czy komite-
ty zrzeszaja wybranych delegatow i delegatki z calego zwigzku, Spotykaja sie
kilka razy do roku, by przedyskutowa¢ dziatalnos¢ zwiazku w interesujacej je
dziedzinie (prawa kobiet w pracy, problemy 0s6b niepelnosprawnych) i usta-
li¢ cele na nastepny rok.

Problemem, jak wynika z doswiadczenia réznych zwigzkéw zawodowych,
jest formula glosu doradczego. Osoby dziatajagce w komitetach zauwazaja, ze
ich opinie ostatecznie nie sg brane pod uwage, czesto s3 marginalizowane czy
uwazane po prostu za mniej istotne dla dziatalno$ci calego zwigzku zawodowe-
go. Dlatego niektdre zwiazki decyduja sie na rozbudowanie dziatalno$ci komisji
i komitetéw oraz zagwarantowanie ich reprezentantom i reprezentantkom miej-
sca w ciatach decyzyjnych zwiazku.

f. Proporcjonalnos¢, reprezentacja, parytet

Gwarantowanie miejsc w zarzadzie krajowym czy prezydium zwiazku moze
sie odbywa¢ na zasadzie parytetu. Oznacza to uznanie, ze rdzne grupy ludzi
zrzeszone w zwigzku zawodowym powinny mie¢ prawo do reprezentacji. Nie
wszystkie jednak majg takie same szanse, by te reprezentacje samodzielnie uzy-
ska¢. Osoby z grup dyskryminowanych moga mie¢ rézne obawy przed anga-
zowaniem si¢ — przede wszystkim, Ze ich glos nie bedzie traktowany powaznie,
a problemy przez nie przedstawiane beda postrzegane jako marginalne. Dlatego
tez tak wazne jest Iaczenie dzialalno$ci grup samoorganizujacych z funkcjono-
waniem cial decyzyjnych zwigzku zawodowego. W grupach samoorganizujacych
czlonkowie i cztonkinie uczg si¢ dziatalnosci zwigzkowej — nabierajg pewnosci
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siebie, uczg si¢ dyskutowaé, przemawiaé, konkretnie opisywac swoje problemy
i proponowac rozwigzania, co jest niezwykle przydatne w pracy w zwigzkowych
cialach decyzyjnych.

W przypadku reprezentacji réznych grup w zwiazkowych ciatach decyzyj-
nych, najpopularniejszym rozwigzaniem jest zapewnienie odpowiedniej repre-
zentacji kobiet i mezczyzn, odzwierciedlajacej proporcje czlonkostwa w zwigz-
ku. Wiele zwigzkéw zapewnia réwniez miejsca osobom niepelnosprawnym,
mlodym, mniejszosciom seksualnym, ale takze np. osobom pracujagcym na nie-
pelny etat czy osobom wykonujacym prace niewymagajace kwalifikacji, ktore
do tej pory mialy stabsza pozycje w organizacji zwigzkowej. Na pierwszy rzut
oka taka réznorodno$¢ moze si¢ wydawac sie przytlaczajaca, szczegélnie jesli
sobie wyobrazi¢, ze kazda grupa chce koncentrowac sie tylko na swoich celach,
przez co istnieje obawa, ze dyskusje beda trwa¢ w nieskonczono$¢ i na dodatek
nie przyniosa ostatecznych rezultatéw. Rozwigzaniem moze by¢ ustalanie prio-
rytetdw na kazdy rok i uznanie, ze nie wszystkie problemy mozna rozwigzaé
za jednym razem. Dzigki dziataniu oddolnych grup samoorganizujacych czesé
probleméw moze by¢ zalatwiana lokalnie.

Osoby, ktére korzystaja z miejsc gwarantowanych w ciatach decyzyjnych,
zwracajg uwage na fakt, Ze bez odpowiedniej polityki zachecajacej do startowa-
nia w wyborach nigdy by si¢ na start nie zdecydowaly. Zasady dotyczace pro-
porcjonalnoéci daly np. kobietom poczucie bezpieczenstwa — do tej pory mialy
wrazenie, ze decyzja o starcie w wyborach oznaczalaby powazne naruszenie
zwigzkowego status quo, w ktérym od lat te same stanowiska byly obsadzane
przez tych samych mezczyzn — dlugoletnich dziataczy. Jednak w wypadku gdy
na zagwarantowanych miejscach zasiadajg przedstawicielki czy przedstawicie-
le grup znajdujacych sie w zdecydowanej mniejszosci w zwigzku zawodowym,
moga si¢ zetkna¢ z podwazaniem swojej pozycji lub tez naklanianiem do za-
akceptowania zasad i przekonan wyznawanych przez wigkszo$¢. Jak widaé, nie
wystarczy stworzy¢ mechanizmu reprezentacji, trzeba takze dba¢ o dobra at-
mosfere, by osoby dotychczas doswiadczajace dyskryminacji czuty sie bezpiecz-
nie i mialy zaufanie do swojego zwigzku zawodowego.

g. Struktury maja sens, jesli naprawde dzialaja

Zastosowanie rozwigzan, takich jak wprowadzenie sekcji, komitetéw czy komi-
sji zajmujacych sie szczegdlnymi grupami cztonkéw i cztonkin, niekoniecznie musi
oznaczaé, ze zwigzek aktywnie przeciwdziala dyskryminacji. Powotane w obrebie
zwigzku nowe struktury, nawet jesli nie maja mozliwosci podejmowania wiazacych
decyzji, musza by¢ aktywne, a ich glos musi by¢ slyszany. W przypadku struktur
takich jak komitety, sekcje, pelnomocnicy istnieje zagrozenie, ze ich funkcja bedzie
wylacznie fasadowa, wynikajaca np. z wymogdéw migdzynarodowych organizacji
zwigzkowych, a w obrebie zwiazku beda postrzegane jako nieprzydatny zbytek.

Tu wracamy do punktu wyjscia — jesli zwigzki zawodowe chcg przeciwdziataé
dyskryminacji, musza powaznie traktowac struktury zajmujace si¢ problema-



Wadrazanie polityki rownego traktowania w codzienng prace zwiazkow zawodowych

mi grup dyskryminowanych. Wlaczajac glos komitetéw, komisji czy sekcji do
gltéwnego nurtu zwigzkowych dyskusji, mozna zmienia¢ zwigzkowa kulture -
tak by powstala organizacja dla wszystkich, w ktorej wszyscy czuja sie wystucha-
ni i zrozumiani, z poczuciem, ze ich problemy beda rozwigzywane.

Réznorodnos¢ czlonkéw i czlonkin zwigzku zawodowego - réznorodnosé
problemow i zadan zwigzku zawodowego

Kobiety. Pte¢ a dziatalnos¢ zwiazkéw zawodowych

Kobiety stanowia od 40 do prawie 50% calej bazy czlonkowskiej w dwdch
najwiekszych polskich centralach zwigzkowych, jednakze mniej angazujg sie
w dziatalno$¢ zwiazkowa. Panuje przekonanie, ze trudniej zacheca¢ je do za-
pisywania sie do zwigzku zawodowego. Przyjmuje si¢, ze bardziej interesuja je
obowigzki domowe, rodzina, a pracuja jedynie dlatego, ze musza. W tej argu-
mentacji nie bierze si¢ pod uwage przedstawionych ponizej czynnikdw.

Kobiety czesciej pracuja w sektorze ustug, ktdry jest trudniejszy do orga-
nizowania. Jednoczesnie pracownicy i pracownice w tym sektorze bardzo po-
trzebujg ochrony zwiazkowej, tyle Ze organizowanie ich wymaga wiecej energii
i motywacji ze strony zwiazku zawodowego, bo pracodawcy sg zwykle niechet-
nie nastawieni do organizacji zwiazkowych. Kobiety moga ,wole¢” myslenie
o rodzinie i obowiazkach domowych, poniewaz jak wynika z badan, podziat
obowiagzkéw domowych w polskich rodzinach nadal nie jest partnerski. W efek-
cie kobiety dysponuja znacznie mniejszg ilo$cig czasu wolnego, ktéry moglyby
przeznaczy¢ na dzialalno$¢ zwiazkows. Do tego dochodzi stres zwigzany z trud-
no$ciami w dostepie do taniej opieki nad dzie¢mi i brak oferty niedrogich zaje¢
pozaszkolnych, co znowu ogranicza mozliwo$¢ angazowania si¢. Zapewne wiele
kobiet przyzna, ze pracuje, bo musi, a nie dla wlasnej satysfakcji, jednak praw-
dopodobnie podobnej odpowiedzi udzielitoby tez wielu mezczyzn.

Kobiety czesto doswiadczajg dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ na rynku pra-
cy. Zarabiaja mniej niz ich koledzy na tych samych stanowiskach. Praca w za-
wodach sfeminizowanych jest uznawana za mniej wartosciowa i gorzej wyna-
gradzana. Sg dyskryminowane jako potencjalne matki i jako potencjalne babcie.
Nie istnieje wiele rozwiazan oferowanych przez panstwo, ktére pomagalyby Ia-
czy¢ prace zawodowa z zyciem rodzinnym. Kobiety chcace awansowac i robi¢
kariere czesto napotykaja szklany sufit, uprzedzenia i stereotypy o kobiecej nie-
umiejetnosci zarzadzania ludzmi czy kierowania przedsi¢biorstwem.

Kobiety mogga si¢ spotkac z dyskryminacja réwniez w zwigzku zawodowym.
Czesto wynika to z powyzszych przyczyn, opierajacych sie na przekonaniu, ze
kobiety nie chca sie angazowa¢. Kobiety czesto same zniechecajg sie, bo nie
czuja sie dobrze w wystapieniach na szerszym forum, nie majg czasu na wie-
logodzinne spotkania, przede wszystkim nie maja poczucia, ze ich problemy
s3 dobrze rozumiane.
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Biorac pod uwage fakt, iz kobiety stanowia prawie potowe bazy czlonkow-
skiej, bytoby duza strata dla organizacji zwigzkowej, gdyby nie zachecata ich
do wigkszego angazowania sie w dzialalnos¢ zwigzkowa. Dlatego warto przyj-
rze¢ si¢ problemom, z jakimi stykaja si¢ kobiety, a ktérym zwiagzek zawodowy
moglby zaradzic.

Wsparcie dla dziatalnosci kobiet w zwigzku zawodowym

Aby zacheci¢ kobiety do aktywnosci, cze$¢ zwigzkéw zawodowych decyduje
sie na wprowadzenie mechanizméw promujacych kobiety jako niedostatecz-
nie reprezentowane. Moze to przyja¢ forme np. proporcjonalnej liczby kobiet
wybieranych do cial wykonawczych i komitetéw regionalnych w stosunku
do proporcji plci w calym zwiagzku. Aby przygotowad kobiety do dzialalno$ci
zwiazkowej, organizuje sie dla nich specjalne szkolenia i warsztaty dotyczace
zaréwno kwestii czysto zwigzkowych, jak i asertywnodci, negocjacji, mediacji,
przeméwien publicznych. Udogodnieniem jest zapewnienie opieki nad dzie¢mi
lub innymi osobami zaleznymi dla os6b uczestniczacych w zebraniach i konfe-
rencjach oraz organizowanie spotkan w terminach, ktére pozwalaja na godzenie
pracy zawodowej, obowigzkéw rodzinnych i dziatalnosci zwigzkowej.

Praca nad rownga ptaca

Rolg zwigzkéw zawodowych jest wlaczenie problematyki réwnej placy za réw-
ng prace do negocjacji zbiorowych. Podstawa jest zmiana systemu oceny pracy
- umiejetnosci i kwalifikacji. Wezesniej wyzej cenione byly takie wymiary pracy,
jak: umiejetnosci, odpowiedzialno$¢ za nadzor, inicjatywa, wysitek fizyczny, wysi-
tek psychiczny, trudne warunki pracy. Obecnie postuluje sie, by do tej listy doda¢
wymiar odpowiedzialno$ci za ludzi, wiecej uwagi zwrécié na wysilek umystowy.
W przypadku oceny wysitku fizycznego postuluje sie zmiane: wczeéniej koncen-
trowano sie na jednorazowym uzyciu sily fizycznej (np. praca w przemysle), teraz
bierze sie coraz czgsciej pod uwage trwaly wysilek fizyczny (schylanie sie, klecze-
nie, podnoszenie, noszenie), a takze wykonywanie statych monotonnych czynno-
$ci wymagajacych podnoszenia i przenoszenia (np. praca kasjerki).

Praca w niepetnym wymiarze godzin

Praca w niepelnym wymiarze godzin staje sie coraz popularniejszym rozwig-
zaniem, lecz niestety nie zawsze daje réwne szanse osobom ja wykonujgcym.
Zdarza sie, Ze maja one gorszy dostep do szkolen czy awansu, a wrecz zarabiaja
mniej w przeliczeniu na godzine niz osoby pracujace na pelnym etacie. Pra-
ca w niepelnym wymiarze godzin oferowana jest czesto kobietom jako dajaca
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mozliwos$¢ taczenia obowigzkéw domowych, rodzinnych z zawodowymi. Dla-
tego tez zwigzki zawodowe powinny uwaznie przygladac si¢ rozwigzaniom pro-
ponowanym w ramach pracy na niepelny etat i dba¢ o réwne wynagrodzenia,
dostep do szkolen i awansu.

Macierzynstwo i ojcostwo

W Polsce problemem dla wielu kobiet jest powrét do pracy po urlopie macie-
rzyfiskim — dowiadczaja niekorzystnych zmian: zmienia sie ich stanowisko pracy
(co jest prawnie dozwolone), czesto na gorsze (co juz jest niezgodne z prawem),
otwarcie méwi si¢ im, ze ich mozliwosci umystowe sie zmniejszylty i nie mozna im
powierza¢ odpowiedzialnych zadan, naklania si¢ je do rezygnacji z pracy, likwidu-
je stanowisko pracy w ramach tzw. ,,restrukturyzacji” czy ,,reorganizacji’.

Wiele kobiet nie orientuje si¢ doktadnie w przystugujacych im prawach. Nie
wiedzg, od ktérego momentu sg w cigzy pod prawng ochrong, czy moga podej-
mowa¢ dodatkowe prace na urlopie macierzynskim, czy moga wroci¢ do pracy
na niepelny wymiar godzin i czy przystuguje im przerwa na karmienie. Zwia-
zek zawodowy moze by¢ tu dobrym zrédlem informacji, a prowadzac aktywna
polityke na rzecz mlodych matek, moze zachecac je do czlonkostwa. Mlodym
rodzicom w laczeniu pracy z obowigzkami rodzinnymi pomé6c moze np. przy-
zaktadowy ztobek wynegocjowany przez zwigzek zawodowy albo telepraca.

Obecnie mlodym ojcom przystuguje urlop ojcowski. Dzieki wprowadzeniu
tak rowno$ciowego prawa wzmacnia si¢ wiez ojca z dzieckiem i pokazuje sig,
ze nie tylko kobiety maja dzieci. Niestety, wprowadzeniu tego przepisu nie to-
warzyszyla zadna kampania informacyjna ze strony Ministerstwa Pracy i wielu
pracodawcow nadal nie jest przekonanych, ze ojcom przystuguje urlop — nie-
ktérzy nawet starajg si¢ zniecheca¢ pracownikéw do tego rozwigzania. Dlatego
informowanie o przystugujacym prawie moze by¢ wkltadem zwigzku zawodo-
wego w sensowng polityke rodzinng i umacnianie praw pracowniczych.

Polska polityka rodzinna jest do$¢ uboga. W Polsce ztobkow i przedszkoli jest
skandalicznie malo, a urlop wychowawczy jest bezptatny, z wyjatkiem rodzin
o bardzo niskich dochodach - jednak nawet wtedy zasilek jest niski. Dzie¢mi
opiekujg sie nianie pracujace w wiekszosci w szarej strefie, gdzie jako pracowni-
com nie przystuguja im Zadne prawa. Warunkiem réwnouprawnienia na rynku
pracy jest polityka rodzinna, ktéra wspiera kobiety i mezczyzn w pragnieniu
posiadania rodziny i utatwia im powr6t do pracy. Oznacza to dostep do dobrze
zorganizowanej opieki nad dzie¢mi, sprawowanej przez dobrze wynagradza-
nych, wykwalifikowanych opiekunéw i opiekunki.

Dlatego tez rGwnosciowo nastawione zwigzki zawodowe moga wlaczaé kwe-
stie polityki rodzinnej, godzenia rél zawodowych i rodzinnych oraz mozliwosci
fatwego legalnego zatrudniania opiekunek do listy tematow, na jakie dyskutuja
z Ministerstwem Pracy.
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Molestowanie seksualne

Aktywnos¢ kobiet oraz zmiany na rynku pracy sprawiaja, ze zwiazki zawodo-
we podejmuja probe przezwyciezenia tradycyjnych meskich norm. Konieczne
staje si¢ zmierzenie si¢ z seksizmem i molestowaniem seksualnym, zakwestiono-
wanie ich oczywistosci. Wspolczesnie wigkszos¢ amerykanskich i europejskich
zwigzkéw zawodowych uznaje, ze molestowanie seksualne w miejscu pracy jest
problemem i réwnoczesnie przeszkoda w aktywizacji kobiet na rynku pracy,
jak réwniez w dazeniu do réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w pracy. Ofia-
ry molestowania seksualnego maja problemy w pracy - s zestresowane, maja
nizszg satysfakcje z wykonywanej pracy, nizsze poczucie bezpieczenstwa, musza
bra¢ zwolnienia chorobowe, jakos$¢ ich pracy spada, co naraza je na zwolnienie.
Molestowanie seksualne ma wplyw na pogorszenie stanu fizycznego - bdle glo-
wy, bezsennos¢ - i psychicznego, co objawia si¢ réwniez nieufnosciag w stosun-
ku do innych, nadwrazliwo$cig i problemami z nawigzaniem blizszych relacji
w zyciu osobistym. Molestowanie seksualne to problem nie tylko o charakterze
seksualnym — w miejscu pracy wiaze si¢ z wladza i jej naduzyciem. Sprawca
moze by¢ przetozony lub przetozona szantazujacy ofiare, ale rdwniez wspolpra-
cownicy tworzacy wroga atmosfere w miejscu pracy.

Molestowanie seksualne jest drazliwym problemem. Wiele osob nie zgla-
sza faktu molestowania nikomu, lub zamiast zada¢ sprawiedliwo$ci, odchodzi
z pracy. Pierwszg bariera jest wstyd, wrecz nieumiejetno$¢ opowiedzenia o tym,
co sie stalo, poczucie winy (ze np. si¢ sprowokowalo niechciane zachowania).
Ale takze brak wiary w to, ze kto$ uwierzy i bedzie chcial pomdc. Aby skutecznie
pomaga¢ ofiarom molestowania seksualnego, nalezy zatem przede wszystkim
wytworzy¢ atmosfere zaufania. I mie¢ chusteczki w szufladzie biurka, bo mole-
stowanie seksualne to temat trudny i sktaniajacy do placzu.

Zwiazki zawodowe starajg si¢ przeciwdziala¢ molestowaniu seksualnemu
na rozne sposoby. Mozliwym wstepem do poznania zjawiska jest przeprowa-
dzenie anonimowej ankiety wsrod czlonkéw i czlonkin na temat doswiadczen
w tym zakresie, wlasnych lub zaobserwowanych. W ten sposob mozna pozna¢
skale zjawiska.

W codziennym zyciu wielu mezczyzn pozwala sobie na dwuznaczne uwa-
gi, narusza prywatno$¢ kobiet czy wiesza kalendarze z pdinagimi modelkami
w zwigzkowym biurze. Dla mezczyzn jest to zabawne, dla kobiet takie zachowa-
nia oznaczajg dyskomfort, ktéry mozna zakwalifikowa¢ do molestowania sek-
sualnego przez wrogie otoczenie. Rozwigzaniem jest wzajemne uswiadomienie
sobie, ze to, co dla jednej strony z pozoru jest niewinne i zartobliwe, jak komen-
tarze czy zdjecia, dla drugiej strony jest upokarzajace. Metoda jest tu wlacze-
nie tematyki molestowania seksualnego do warsztatow i szkolen zwiazkowych
oraz zorganizowanie spotkan na ten temat dla kobiet i mezczyzn. Na przykltad
strategia dziataczek wloskich w zwigzku zawodowym Emiliano polegata na za-
angazowaniu mezczyzn do dyskusji i to w taki sposob, by krytycznie przyjrzeli
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sie wzorcom meskiej seksualnosci. Wktad wloskich dzialaczek zwigzkowych
byt decydujacy w przekonaniu dziataczy i czlonkéw zwigzku, by zmierzyli sie
z problemem, spojrzeli na molestowanie seksualne z innej perspektywy, by
poszukali mozliwych zrdédet problemu w codziennych meskich zachowaniach
wzgledem kobiet. Efektem tego byta zmiana relacji miedzy cztonkami i czton-
kiniami zwigzku - staly sie by¢ moze mniej frywolne, ale tez zdecydowanie
mniej powierzchowne. Polityka przyjeta przez dzialaczki zwigzkowe polegata
w duzej mierze na budowaniu $wiadomosci wsrod dzialaczy i cztonkéw zwiaz-
ku. Kobiety z wloskich zwigzkéw zawodowych wprowadzity réwniez “goraca
lini¢” w zwigzkowych grupach kobiecych i w centrach pomocy molestowanym
kobietom. Byly réwniez pionierkami we wlaczaniu kwestii molestowania do
zapisow ukladéw zbiorowych. We Wtoszech duza role odegraly réwniez ko-
mitety ds. rownouprawnienia, dzigki ktérym udato si¢ wprowadzi¢ ,,zaufanego
doradce” w przedsiebiorstwach lub na poziomie regionalnym. Podsumowujac,
mozna uznaé, ze wloskim dziataczkom udato sie przede wszystkim stworzy¢
odpowiedni klimat do dzialania, dyskusji i naglosnienia problemu.

Hiszpania rowniez jest krajem, w ktérym dziataczki zwigzkowe bardzo weze-
$nie rozpoczely prace nad rozwiazywaniem problemu molestowania seksualne-
go w miejscu pracy. Kobiece komitety dwoch glownych hiszpanskich zwigzkow
zawodowych (CC.00. i UGT), zdajac sobie sprawe z wagi problemu, staraty
sie podnosi¢ $wiadomo$¢ cztonkéw i czlonkin zwigzkéw poprzez publikacje
i o$wiadczenia. Pod wplywem komitetu kobiecego w zwigzku CC.OO. zorgani-
zowano kongres ,,Zwigzek zawodowy dla kobiet i dla mezczyzn” w 1991 roku.
Wielu lideréw zwigzkowych, ktérzy wzieli udzial w kongresie, postanowito
dziata¢ na rzecz kwestii kobiecych, wprowadzajac je do zwiazkowych dziatan,
a takze wlaczajac kategorie rdéwnouprawnienia do ogélniejszego zwigzkowego
systemu wartos$ci.

Dobrym rozwigzaniem jest publikowanie broszur dla dziataczy zwiazkowych,
przewodnikoéw, rozsytanie plakatéw do powieszenia w zwigzkowych siedzibach
i dystrybucja ulotek dla pracownikéw. W prasie zwigzkowej mozna publikowa¢
»pozytywne historie” bedace opisem dziatan podjetych przez lokalne oddziaty
zwigzku i zakonczonych sukcesem.

W polskim Kodeksie pracy istnieje zapis o molestowaniu seksualnym, jednak
by rzeczywiscie przeciwdziata¢ problemowi, na ulotkach i w broszurach oprocz
zapiséw prawnych powinny sie¢ znalez¢ praktyczne wskazdwki oraz opisy sytu-
acji, ktore moga kwalifikowac¢ si¢ jako molestowanie seksualne.

Dobra praktyka jest tez negocjowanie przez zwiazek zawodowy z pracodaw-
ca wlaczenia polityki przeciwdzialania molestowaniu seksualnemu do regu-
laminu pracy czy kodeksu etycznego przedsigbiorstwa. W firmie powinno sie¢
wyznaczy¢ wlasciwg procedure powiadamiania o molestowaniu seksualnym -
jako, ze sprawcg moze by¢ przetozony czy przelozona, mozna wyznaczy¢ ,,osobe
zaufang” poza gléwna hierarchia firmy, do ktérej beda zgtaszac si¢ ofiary - moze
by¢ to przewodniczacy czy przewodniczaca zakladowej organizacji. Zasada
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procedury dotyczacej molestowania seksualnego powinno by¢ powazne trakto-
wanie zgloszen oraz powstrzymanie si¢ od ferowania pochopnych wyrokéow.

Zapleczem eksperckim w przypadku tworzenia wytycznych dotyczacych
molestowania seksualnego sa dzialaczki organizacji kobiecych. Do nich czesto
zglaszaja sie ofiary molestowania, ponadto organizacje te prowadza wlasny mo-
nitoring dziatalno$ci instytucji, takich jak Panstwowa Inspekcja Pracy, konsul-
tuja projekty prawne prezentowane przez odpowiednie ministerstwa.

Przemoc domowa

Przemoc to kazde zachowanie, ktére nas poniza, narusza nasze prawa i po-
woduje psychiczne lub fizyczne cierpienie. Nie musi wigzaé si¢ z fizycznymi
obrazeniami. Znecanie si¢ psychiczne, obelgi, grozby (przemoc psychiczna),
wymuszanie wspolzycia seksualnego (przemoc seksualna) oraz ograniczanie
dostepu do pieniedzy (przemoc ekonomiczna) sg rowniez formami przemocy.

Przemoc domowa jest obecnie uznawana za problem, ktérym powinny sie
zajmowac takze zwiazki zawodowe. Ofiary przemocy czesto musza uciekaé
z domu, réwniez z dzie¢mi, sa pozbawiane §rodkéw do zycia. Doswiadczenie
przemocy ma bezposrednie przetozenie na prace w postaci obnizonej wydaj-
nosci czy absencji, ktére moga doprowadzi¢ do zwolnienia z pracy, co dla ofia-
ry przemocy jest wylacznie pogorszeniem i tak juz ztej sytuacji. Brytyjski TUC
w podreczniku o przeciwdzialaniu dyskryminacji kobiet zacheca przewodni-
czacych zwigzkowych obu plci, by zwracali baczng uwage na mozliwe przy-
padki przemocy domowej wérdd cztonkdéw i cztonkin zwigzku i brali aktywny
udzial w pomocy ofiarom. Zwigzek zawodowy moze zatem ulatwiaé ofierze
przemocy branie platnego badz bezplatnego urlopu, informowac¢ o organiza-
cjach, ktdre oferuja specjalistyczna pomoc. W miar¢ mozliwosci finansowych
zwiazek moze réwniez oferowaé pomoc socjalng. Dziatacze i dziataczki zwiaz-
kowe powinni dba¢ o anonimowo$¢ osob, ktdre zwrdcily sie do nich z tym
problemem, jak réwniez zwiekszaé wiedze i $wiadomos$¢ na temat problemu
przemocy domowej wsrdd osob zrzeszonych w zwiazku. Dobrym rozwiaza-
niem jest wspolpraca z organizacjami zajmujacymi si¢ pomocg ofiarom czy
tez wspdlne szkolenia w tym zakresie.

Zwigzki zawodowe podchodza do problemu molestowania seksualnego
i przemocy w rézny sposéb — czy to poprzez zlecanie badan ilo$ciowych na
temat skali problemu, czy tez poprzez tworzenie grup wsparcia, ,goracych li-
nii” dla ofiar, organizacje warsztatéw podnoszacych swiadomos¢ i réznorodne
publikacje. Wydaje si¢ jednak, ze najwazniejszym wnioskiem ptynacym z zapre-
zentowanych doswiadczen jest konieczno$¢ powaznego traktowania problemu
i przekonania zwigzkowych wtadz, ze mimo iz molestowanie seksualne czesciej
dotyka kobiet, a przemocy kobiety doswiadczaja najczesciej w domu, jest to jak
najbardziej problem dotyczacy calego zwiazku.
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Osoby niepetnosprawne

Jedna z kluczowych kwestii jest dostepno$¢ udogodnien w miejscu pracy.
Bariery architektoniczne, czesto niezauwazalne dla oséb sprawnych, sg przy-
czyna, dla ktdrej osoby niepetnosprawne sg od poczatku wykluczane z moz-
liwosci ubiegania si¢ o okreslone stanowisko. Jesli podejmuja prace, bariery
architektoniczne sprawiaja, ze stajg si¢ zalezne od innych, co moze by¢ po-
tencjalnym zarzewiem konfliktow, gorszego czy protekcjonalnego traktowa-
nia osoby niepelnosprawnej. Problemem 0s6b niepelnosprawnych sg réwniez
negatywne postawy i uprzedzenia ze strony pracodawcow, ktérzy uwazaja, ze
niepelnosprawni pracownicy s obcigzeniem dla firmy, gdyz nie s wystarcza-
jaco efektywni.

Dobrym rozwigzaniem jest angazowanie niepetnosprawnych cztonkow
zwigzku zawodowego do przedstawiania problemdéw i mozliwych rozwigzan
w miejscu pracy, integrowania srodowiska oséb niepelnosprawnych i dzie-
lenia si¢ wiedzg na temat dobrych praktyk, a takze wplywania na polityke
calego zwiazku zawodowego, by uwzglednial potrzeby niepelnosprawnych.
Niepelnosprawnos¢ moze przybiera¢ rézne formy - ruchows, sensoryczna,
intelektualng. Dlatego tak istotne jest, by propozycje rozwiazan pochodzi-
ty od samych zainteresowanych, poniewaz sa oparte na ich codziennym
doswiadczeniu. W polskich warunkach czg¢sto mozna napotkaé sytuacje,
gdy osoba niepelnosprawna jest zadowolona z samego faktu zdobycia pra-
cy i nie chce stawia¢ jakichkolwiek warunkéw. Mozna to tlumaczy¢ obawa
przed utratg pracy, przyzwyczajeniem do gorszej pozycji w spoleczenstwie,
pogodzeniem si¢ z koniecznoscia forsowania réznych barier (nie tylko ar-
chitektonicznych, ale i pogladowych) w zyciu codziennym. Dlatego dobrym
rozwiazaniem jest wspolpraca zwigzku zawodowego z organizacjami poza-
rzadowymi zajmujacymi sie niepelnosprawnoscig. Dzigki takim kontaktom
mozna dowiedzie¢ sig, jak prosto likwidowa¢ bariery architektoniczne, jak
rozmawia¢ o niepelnosprawnosci, by nie popetnia¢ gaf, i jak skutecznie wal-
czy¢ z uprzedzeniami, ktore majg miejsce w pracy. Przeciwdzialanie uprze-
dzeniom ma wymierny skutek dla pracownikéw - nie s3 juz traktowani jak
osoby drugiej kategorii i tatwiej sie im ubiega¢ o lepszy dostep do szkolen,
awansu czy o podwyzki.

LGBT - lesbijki, geje, osoby biseksualne i transseksualne

Osoby o innej niz heteroseksualna orientacji seksualnej czesto narazone sg
na dyskryminacje i upokarzajace komentarze. Do$wiadczaja przemocy, takze
fizycznej, w miejscu pracy. Odmawia si¢ im awansu, stykajg si¢ z nadmierna
kontrolg ich pracy w poréwnaniu do innych pracownikéw. Moga ustysze¢, ze
nie powinno si¢ ich dopuszcza¢ do pracy z dzie¢mi i mlodziezg. Odmawia si¢
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im bonuséw przeznaczonych dla czlonkéw rodzin, mimo iz sa w zwigzkach.
Prze$ladowanie w pracy moze prowadzi¢ do pogorszenia jakosci pracy, a co da-
lej idzie - do zwolnienia.

Takim sytuacjom trudno jest sie przeciwstawi¢ w pojedynke, szczegdlnie
w miejscu pracy, w sytuacji zaleznoéci od przelozonych i pracodawcy. Dlatego
tez przeciwdzialanie dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng jest
zadaniem dla zwigzku zawodowego. W Polsce zwigzki zawodowe niezwykle
rzadko stykaja si¢ z przypadkami dyskryminacji gejow, lesbijek, osob bisek-
sualnych i transseksualnych. Osoby doswiadczajace dyskryminacji czesto
nie szukaja sprawiedliwosci, uznajac, ze jedli zawalcza o nig, to tym samym
beda musialy sie¢ ,przyznaé” do swojej orientacji, a do tej pory to ukrywaly.
Kazdy czlowiek ma prawo do prywatnosci, a zatem ochrony swojej orientacji
seksualnej i ujawnienia jej w sytuacji poczucia bezpieczenstwa. Wyciaganie
informacji o czyjej$ orientacji na $wiatto dzienne bez zgody zainteresowa-
nego/zainteresowanej jest dyskryminujace i bardzo upokarzajace. Lek przed
niechcianym ujawnieniem orientacji jest czesto silniejszy niz nieprzyjemne
docinki czy wroga atmosfera w miejscu pracy. Nie kazda osoba homoseksu-
alna chce by¢ bojownikiem i codziennie walczy¢ o miejsce pracy pozbawione
uprzedzen. Jezeli chce si¢ ujawni¢, to zwykle po to, by pozostaé niezauwaza-
nym, traktowanym tak jak inni. I na pewno nie chce, by ujawnienie jej czy jego
orientacji bylo pretekstem do zwolnienia z pracy. Prawie kazdy chcialby bez-
piecznego miejsca pracy, co oznacza rowniez mozliwo$¢ postawienia na biur-
ku fotografii ukochanej osoby, ktdra jest tej samej plci, lub przyprowadzenia
jej/jego na piknik pracowniczy. Dla wielu 0os6b nawet to jest caly czas zbytnia
ekstrawagancjg, jednak mozna my$le¢ o takiej sytuacji jako o dlugofalowym
celu, do ktorego sie dazy.

Innym powodem, dla ktérego geje i lesbijki nie kontaktujg sie ze zwigz-
kami zawodowymi, moze by¢ prze§wiadczenie, Ze nie zostang potraktowani
powaznie, a wrecz przeciwnie, znowu zetkna sie z uprzedzeniami. Obawiajg
sie, ze w najlepszym przypadku uslysza, by ukrywali swoja orientacje. Dla-
tego tez czeSciej beda si¢ zwraca¢ o pomoc czy porade do organizacji po-
zarzadowych. Jednak to zwigzki zawodowe dysponuja zapleczem prawnym
i maja pozycje przetargowa w miejscu pracy, zatem powinny by¢ miejscem,
gdzie mozna si¢ z pelnym zaufaniem zwréci¢ o porade. W przypadku osob
LGBT zwigzki zawodowe moga dba¢ o zdrowg atmosfere w miejscu pra-
cy, wolng od uprzedzen - co tyczy sie takze jezyka potocznego, ktory jest
zadziwiajaco pelen bardzo bolesnych stéw w rodzaju ,pedalski”. Zwigzki
powinny wspiera¢ osoby poszkodowane w walce o przestrzeganie ich praw
i negocjowal z pracodawcami zapisy wzmacniajace zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na orientacje seksualng. Przede wszystkim zwigzki zawodowe, jesli
chcg zajmowac si¢ dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng, po-
winny same si¢ szkoli¢. Dobrym kontaktem w sprawie warsztatow i szkolen
sg organizacje pozarzadowe. Zwykle same prowadza kampanie podnoszace
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$wiadomo§¢, zabiegajace o rowno$¢ ludzi wszystkich orientacji seksualnych
i maja doswiadczenie w uczeniu o dobrych praktykach czy tez przeciwdzia-
faniu dyskryminacji w jezyku potocznym. Wokét orientacji LGBT narosto
wiele mitéw, a uprzedzenia czesto wynikajg z niewiedzy. Organizacje po-
zarzagdowe dysponujg rzetelng wiedza, z ktérg warto sie zapoznaé. Dzigki
temu ltatwiej bedzie przekonywa¢ innych czlonkéw zwigzku zawodowego
czy pracodawcow o koniecznosci przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgle-
du na orientacj¢ seksualng. Latwiej tez bedzie integrowa¢ osoby LGBT be-
dace czlonkami zwiazku zawodowego.

Mtodzi i starsi

Problemem, z jakim stykaja si¢ zwigzki zawodowe na calym $wiecie, jest
brak szerszego zainteresowania wstepowaniem do organizacji zwigzkowych
przez mtodych pracownikdéw i pracownice. W przeciagu ostatnich dwudziestu
lat w spoleczenstwach wielu krajow zaszly zmiany ekonomiczne i kulturowe.
Coraz wigcej miejsc pracy jest w ustugach, przemyst natomiast si¢ kurczy. Od
lat 90. stawia si¢ na indywidualizm, wlasny rozwoj oparty na jednostkowych
mozliwo$ciach, ktdre nie majg ograniczen spolecznych, panuje kultura przed-
siebiorczoéci. Mlode osoby wkraczajace na rynek pracy wzrastaly w kulturze
indywidualizmu i czesto trudno im sobie wyobrazi¢, ze miatyby si¢ gdzie$
zrzeszy¢. Jednoczes$nie mtodzi ludzie sg niezwykle narazeni na dyskrymina-
¢je i wyzysk na rynku pracy. Czesto nie znaja swoich praw, ich zarobki sa
zanizane, oferuje si¢ im umowy cywilnoprawne zamiast uméw o prace, maja
gorsze warunki pracy. To wszystko sprawia, ze sg doskonatym materialem na
aktywnych czltonkéw zwigzku zawodowego. Jednakze zwigzki zawodowe po-
winny nie tylko zrzesza¢ mtodych pracownikéw, ale dbac o to, by ich gtos byt
styszany w samej organizacji zwiazkowej. Mlode osoby maja czesto niewielkie
dos$wiadczenie w wystapieniach publicznych, maja mniejsza pewnos¢ siebie,
a ich brak do$wiadczenia moze staé si¢ argumentem za tym, by nie dopusz-
cza¢ ich do glosu na wyzszych szczeblach wladz zwiazkowych. Jednakze tak
jak w przypadku innych grup dyskryminowanych, takze mlodzi cztonkowie
i czlonkinie zwigzku znaja najlepiej swoje problemy i moga mie¢ nowator-
skie pomysty na ich rozwiazanie przy wsparciu zwigzku. Mtodzi cztonkowie
zwiazku s3 tez dobrym zrédlem pomystéw odnosnie rekrutacji nowych pra-
cownikéw, np. poprzez internetowe portale spotecznosciowe, rozdawanie
ulotek zwigzkowych nie tylko w miejscu pracy, ale tez w klubach i kawiar-
niach, inspirujac sie kulturg popularng. Dlatego dobrym rozwigzaniem w za-
kresie przeciwdziatania dyskryminacji mlodych pracownikéw jest stworze-
nie dla nich struktur, w ktérych moga samodzielnie dziata¢ i sie integrowac,
organizowa¢ szkolenia i warsztaty. Struktury mlodych powinny mie¢ swoja
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reprezentacje we wladzach zwigzku zawodowego, tak by ich dziatalno§¢ mo-
gla mie¢ przetozenie na szersza polityke zwiazku.

Starsi pracownicy i cztonkowie zwigzku réwniez moga zetkna¢ sie z dys-
kryminacjg w miejscu pracy. W szybko zmieniajacej si¢ gospodarce wielu pra-
codawcow uwaza, ze starsi pracownicy nie s3 w stanie poja¢ technologicznych
nowinek, ich wiedza jest przestarzata, podejmuja rutynowe decyzje. Dodat-
kowo, kobiety po 50 roku zycia stereotypowo postrzega sie jako babcie, ktore
wolalyby zajmowac si¢ wnukami niz pracowa¢ zarobkowo. Zwiazek zawodo-
wy moze przeciwstawiac sie takim przekonaniom, negocjujac z pracodawcami
mozliwos¢ lepszego wykorzystywania wieloletnich do$wiadczen zawodowych
starszych pracownikow i pracownic.

Cudzoziemcy, przedstawiciele mniejszosci etnicznych

Polskie zwigzki zawodowe do tej pory nie mialy stycznosci z pracownikami
innej narodowosci niz polska. Niemniej jednak globalizujaca si¢ gospodarka
sprawia, Ze coraz wigcej jest w Polsce pracujacych cudzoziemcéw. Do pracy
w fabrykach czy na budowach zatrudnia si¢ pracownikéw z Mongolii, Chin,
Tadzykistanu, Uzbekistanu. Czesto zatrudniani s3 jednak przez firme po-
$redniczaca, ktéra podpisuje kontrakt z pracodawcg w Polsce, co oznacza, ze
formalnie pozostaja pracownikami w swoim macierzystym kraju i nie moga
zrzeszy¢ sie w zwigzku zawodowym w Polsce. Nie znajac jezyka ani polskiego
prawodawstwa, s3 narazeni na gorsze warunki pracy czy wyzysk. Dla zwiazku
zawodowego moze to oznaczaé, ze odpowiedzig na globalizujaca si¢ gospo-
darke moze by¢ nawigzywanie miedzynarodowej wspotpracy ze zwigzkami
zawodowymi w krajach macierzystych pracownikéw delegowanych, jednak
jest to zapewne proces dlugofalowy. Inna jest sytuacja pracownikéw i pracow-
nic z Ukrainy czy Bialtorusi, ktérzy maja prawo do podjecia pracy w Polsce
i podpisuja umowy z polskimi pracodawcami. Moga wstepowaé do zwigzku
zawodowego i uzyskiwa¢ ochrone prawng. O ile obecnie liczba pracownikéw
przyjezdnych jest niewielka, sygnalizuje juz pewien trend, ktéry w przysztosci
moze si¢ nasili¢. Polakom pracujacym w Wielkiej Brytanii tamtejsze zwigzki
zawodowe oferujg pomoc prawng - niewykluczone, ze taka potrzeba zaist-
nieje tez w Polsce. Wérdd pracujacych w Polsce cudzoziemcéw informacje
czesto rozchodza sie droga nieformalng, dzigki ktérej dowiadujg sie, gdzie
mogg uzyska¢ pomoc prawng. Zwykle kierowani s3 do Helsinskiej Fundacji
Praw Czlowieka badz Stowarzyszenia Interwencji Prawnej. Nic nie stoi na
przeszkodzie, by zaczeli sie¢ zgtasza¢ rowniez do zwigzku zawodowego. Aby
skutecznie przeciwdziala¢ dyskryminacji cudzoziemcoéw na polskim rynku
pracy, warto wzorem brytyjskich zwigzkéw oferowaé im broszury informa-
cyjne w ich ojczystych jezykach.
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Dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie etniczne doswiadczaja tez oso-
by, z ktérymi pracuja cztonkowie zwigzku zawodowego. Najlepszym przykla-
dem moze by¢ spolecznos¢ romska — np. dla romskich dzieci organizuje si¢
zajecia lekcyjne oddzielnie, w gorszych godzinach. Jest to przykiad dyskrymi-
nacji, na ktéry cztonkowie zwigzku powinni reagowa¢, a wladze zwigzkowe
winny podnosi¢ t¢ kwestie podczas rozméw z dyrekcjami szkol czy nawet na
poziomie ministerstwa.

Rozwiazania, ktore sprzyjaja rownosciowej zmianie

o system szkolen dla pracownikéw dzialu prawnego w zakresie umiejetnosci
prowadzenia spraw z zakresu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, wiek, pocho-
dzenie etniczne i rase, niepelnosprawno$¢, orientacje seksualng, wyznanie

« goraca linia - telefon zaufania dla ofiar dyskryminacji

o uaktualniana strona internetowa zwigzku zawodowego, na ktdrej mozna
znalez¢ informacje na temat przeciwdziatania dyskryminacji

« lista dyskusyjna dla 0s6b chetnych do zatozenia grupy

« ,zaufana osoba” na poziomie przedsiebiorstwa, regionu, branzy

« pelnomocnik ds. réwnosci na poziomie regionu, branzy, kraju

o utworzenie grup samoorganizujacych

o utworzenie komisji i komitetéw, np. ds. kobiet, mtodych, gejow i lesbijek,
niepelnosprawnych

« zapisy w statucie zwigzku wprowadzajace réwnosciowa polityke i przeciw-
dziatanie dyskryminacji

« opracowanie polityki zwigzku dotyczacej przeciwdzialania dyskryminacji

« parytet, miejsca rezerwowane, zasada proporcjonalno$ci we wladzach zwigzku

» wlaczanie kwestii dyskryminacji do uktadéw zbiorowych

» wlaczanie kwestii dyskryminacji do dialogu spolecznego

« broszury i podreczniki dla dziataczy zwigzkowych, plakaty do powieszenia
w zwigzkowych siedzibach oraz ulotki dla pracownikow

« konferencje i spotkania z udzialem przedstawicieli i przedstawicielek organi-
zacji pozarzadowych i ruchéw spotecznych

« wspolpraca z organizacjami pozarzagdowymi — wspdlne projekty, uczestnic-
two w warsztatach i szkoleniach

« organizowanie zwigzkowych warsztatow i szkolen dotyczacych molestowa-
nia seksualnego, a takze kurséw dla zespoléw negocjacyjnych w kwestii dys-
kryminacji

« publikacja artykuléw oraz ,,pozytywnych historii” bedacych opisem zakon-
czonych sukcesem dziatan podjetych przez lokalne oddzialy zwiazku

o ulatwianie uczestnictwa w zjazdach, szkoleniach i konferencjach zwiazko-
wych osobom wychowujacym dzieci przez zapewnienie opieki nad dzie¢mi
na miejscu lub poprzez dogodne terminy szkolen itp.
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Opisywane problemy i proponowane rozwiazania moga si¢ wydawaé przy-
tlaczajace oraz kosztowne, jednak mozna przyjaé, ze ten rozdzial przedstawia
»plan maksimum”. Przede wszystkim, wdrazajac polityke przeciwdziatania dys-
kryminacji, zwigzek zawodowy uznaje, ze pracownicy i pracownice réznig sie
miedzy soba, co wplywa na ich sytuacje w miejscu pracy, szanse na awans, lep-
sze warunki pracy. Kluczowe dla wprowadzenia réwnosciowego myslenia do
dziatalno$ci zwigzkowej jest przekonanie, ze o réwno$¢ trzeba dbac.

Juria Kusisa - socjolozka, pisze doktorat w Instytucie Socjologii Uniwersytetu
Warszawskiego. Zajmuje si¢ zbiorowymi stosunkami pracy z perspektywy femi-
nistycznej. Prowadzi zajecia z socjologii organizacji oraz zagadnien zwigzanych
z plcia i praca. Uczestniczy w projektach badawczych dotyczacych dziatalnosci
zwigzkéw zawodowych.



Polityka rownosciowa zwigzkow
zawodowych. Przeglad dobrych
praktyk w Polsce i na swiecie

Robert Biedro#

Stopniowe uwrazliwianie zwigzkéw zawodowych na kwestie praw cztowieka
i przeciwdziatania dyskryminacji jest procesem, ktéry w ostatnich latach za-
czyna przybieraé coraz bardziej zorganizowane formy. Spowodowane to jest
rosngcym poziomem znajomosci prawa antydyskryminacyjnego i wzrostem
$wiadomosci pracownikéw, ze ich prawa pracownicze sg famanie. Miejsce pra-
cy, a takze proces rekrutacji sa bowiem czesto forum, na ktérym do takich na-
ruszen prawa dochodzi.

Zwiazki zawodowe organizujg swoich cztonkéw wokoét kwestii réwnoscio-
wych poprzez zaangazowanie organizacji branzowych we wspieranie idei spra-
wiedliwo$ci spolecznej. Zwigzki realnie przyczyniaja sie do walki o prawa pra-
cownicze m.in. dzieki uzyciu uktadéw zbiorowych pracy i innych dostepnych
im mechanizmow.

Niniejszy przeglad dobrych praktyk antydyskryminacyjnych jest tylko za-
rysem szerokiej gamy inicjatyw, kampanii, publikacji i badan, ktére na calym
$wiecie realizowane sa przez zwiazki zawodowe. Ich pelne skatalogowanie jest
niemozliwe — w dzisiejszym $wiecie wiekszos¢ zwigzkéw wlaczyla polityke réw-
noéciowa do swoich polityk, a dla niektérych przeciwdzialanie dyskryminacji
stato sie priorytetem.

* % %

Dziatania réwnosciowe zwigzkéw zawodowych mozna podzieli¢ na bezpo-
$rednie i posrednie.

Dzialania bezposrednie prowadzone s3 w formie prob wplywania na usta-
wodawstwo i decyzje rzadéw. Maja one wplyw na réwnouprawnienie, toleran-
cje i koegzystencje grup o réznych pogladach, kulturach, religiach i tradycjach.
Inne dziatania bezpos$rednie to proby wplywania na firmy i przedsi¢biorstwa
poprzez szkolenia, negocjacje, wspolne kampanie $wiadomos$ciowe itp. Posred-
nie dziatania zwigzkéw zawodowych moga obejmowac informowanie o wy-
nikach ich prac i przedsiewzig¢ majacych na celu walke z dyskryminacjg. To
réwniez dzialania uczace zwigzkowcow tolerancji i budujace postawe akceptacji
dla réznorodnosci. Polegaja one takze na przyjmowaniu zapiséw statutowych,
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uchwal, a takze innych dokumentéw organizacyjnych, ktére jednoznacznie za-
braniaja wszelkiej dyskryminacji.

Wspotpraca przedstawicieli srodowisk marginalizowanych oraz narazonych
na nietolerancje i dyskryminacje ze zwigzkami zawodowymi jest skuteczng dro-
ga do osiagniecia rownouprawnienia i wprowadzenia przepiséw antydyskrymi-
nacyjnych, ktére bedg przestrzegane w miejscu pracy. Pracownicy nalezacy do
grup narazonych na dyskryminacje, tak jak pozostali zatrudnieni, sg cztonka-
mi zwiazkéw zawodowych i maja prawo spodziewac sig, ze ich potrzeby beda
uwzgledniane, tak samo jak innych pracownikéw.

Zwigzki zawodowe moga podejmowaé dzialania réwno$ciowe na réznych
szczeblach organizacyjnych - lokalnie, krajowo lub miedzynarodowo. Zrzesza-
jaca ok. 30 miliondw cztonkéw w 172 krajach Education International (EI), be-
dac organizacja migedzynarodows, wymienia zwalczanie ,wszelkich przejawdw
rasizmu, uprzedzen i dyskryminacji w sektorze edukacyjnym i spoteczenstwie
z powodu plci, orientacji seksualnej, wieku, religii, opinii politycznych, statusu
spolecznego i ekonomicznego, narodowosci i pochodzenia etnicznego” (para-
graf 2h) prawie na wstepie swojego statutu. EI czynnie dziata w Global Cam-
paign for Education — Education for All (Globalna Kampania na rzecz Edu-
kacji - Edukacja dla wszystkich), ktorej celem jest: opieka nad dzie¢mi i ich
ksztalcenie, darmowa i powszechna edukacja (77 milionom dzieci odmawia sie¢
prawa do nauki, 57% z nich to dziewczynki), walka z analfabetyzmem, réwnosé¢
i dobry poziom edukacji. Wérdd tych kwestii przeciwdzialanie dyskryminacji,
a takze promocja réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, jest jednym z priory-
tetow. W sktad biura regionalnego EI wchodzi Ogélnoeuropejski Komitet Row-
nouprawnienia. Organizowane s okragle stoly, spotkania komitetu ds. réwno-
$ci oraz konferencje. Do tej pory przyjeto nastepujace strategie: rekomendacje
ds. przesladowania w miejscu pracy, przemocy i molestowania kobiet (okragly
stol, Budapeszt, 2006); pilna rezolucje ds. wzrostu przypadkéw ksenofobii, ra-
sizmu, homofobii i antysemityzmu w wielu krajach europejskich (konferencja,
Luksemburg, 2006); wniosek o wsparcie dla Zwigzku Nauczycielstwa Polskiego
w pracach na rzecz tolerancji i przeciwdziatania dyskryminacji w edukacji (ko-
mitet ds. rGwnouprawnienia, Krakow, 2007) .

Podobne do EI zapisy posiada Europejska Konfederacja Zwiazkéw Zawodo-
wych (ETUC) zrzeszajaca 82 krajowe federacje zwigzkowe w Europie. Dzie-
siaty Kongres ETUC w 2003 roku przyjat dokument konicowy, w ktorym czy-
tamy, iz ,nalezy walczy¢ ze wszelkimi przejawami dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢, narodowos¢, rase, tozsamos¢ etniczng, niepelnosprawno$¢, orientacje
seksualng i tozsamo$¢ plciowa, wiek, religie i pochodzenie spoleczne w Unii
Europejskiej, w szczegolnosci w formie konkretnych dyrektyw”. ETUC posia-
da koordynatoréw odpowiedzialnych za poszczegolne rodzaje przeciwdziala-
nia dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ple¢, orientacje seksualng i tozsamosé
plciows, pracownikéw migracyjnych i nalezacych do mniejszosci etnicznych,
a takze niepetnosprawnych.
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Wazng role w stymulowaniu wspolpracy miedzy zwigzkami zawodowymi
a innymi partnerami publicznymi w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji
odgrywa Unia Europejska. W ramach struktur unijnych stworzono mechani-
zmy sprzyjajace takiej wspotpracy poprzez konsultacje, mozliwos$¢ przedstawia-
nia opinii, wsparcie finansowe dla projektéw realizowanych przez partnerstwa
itp. Przykladem takiego wsparcia finansowego ze strony Komisji Europejskiej
jest program , Irening zarzadzania dyskryminacjg i przeciwdzialaniem dyskry-
minacji”. Jego celem jest wsparcie instytucji dziatajacych w krajach cztonkow-
skich UE w zakresie prawa antydyskryminacyjnego i zarzadzania réznorodno-
$cig. W ramach programu przygotowano podrecznik trenerski, powotano grupy
robocze zlozone z treneréw antydyskryminacyjnych, a takze przeprowadzono
szkolenia na poziomie unijnym i krajowym. W 2007 i 2008 roku Komisja Eu-
ropejska zorganizowala i sfinansowafa we wszystkich krajach czlonkowskich
oraz Turcji, Norwegii i Islandii serie szkolen, w ktorych wzigto udzial okoto
1100 przedstawicieli organizacji pozarzadowych i 300 przedstawicieli zwiaz-
kéw zawodowych. Szkolenia dotyczyly prawa antydyskryminacyjnego i jego
wykorzystania w zatrudnieniu, w tym w zakresie zarzadzania réznorodnoscia.
Byly tez okazja do nawiazania dialogu miedzy organizacjami pozarzgdowymi
a zwigzkami zawodowymi. Szkolenia kontynuowane beda w 2010 roku. W 2009
roku Komisja Europejska zorganizowala konferencje po$wigcong roli organiza-
¢ji pozarzadowych i zwigzkéw zawodowych w przeciwdzialaniu dyskrymina-
cji. Konferencja byta dla organizacji i zwigzkéw okazja do omdwienia dobrych
praktyk w zakresie promowania réwnosci zaréwno na poziomie krajowym, jak
i europejskim. Wér6d propozycji wspotpracy pomiedzy organizacjami pozarza-
dowymi i zwigzkami zawodowymi wymieniono m.in.:

» mozliwo$¢ wspolnego angazowania si¢ w litygacje strategiczng (ang. stra-
tegic litigation). Jest to bardzo skuteczna droga egzekwowania prawa an-
tydyskryminacyjnego, obarczona jednak trudnosciami proceduralnymi.
W wielu krajach UE organizacje pozarzadowe lub zwigzki zawodowe nadal
nie majg mozliwosci przystagpienia do postepowania pomimo zagwaranto-
wania takich mozliwosci w dyrektywach unijnych;

« wspolne przygotowywanie pozwow zbiorowych (ang. collective action);

« wykorzystanie sytuacji testowych (ang. situation testing).

Z tego samego programu finansowany byl program ,Antidiscrmination
training for German trade union members” realizowany w latach 2007-2008
w Niemczech. Koordynatorem projektu byl Instytut Szkoleniowy Niemieckiej
Konfederacji Zwiazkéw Zawodowych (DGB Bildungswerk Bund). W ramach
projektu przeszkolono czlonkéw i pracownikéw organizacji zwigzkowych oraz
pracownikéw organizacji pozarzadowych w Niemczech w zakresie nowego pra-
wa antydyskryminacyjnego. Takie prawo zostalo wprowadzone w Niemczech
w sierpniu 2006 roku, jednak doswiadczenia zwigzkéw zawodowych wskazy-
waly, iz wiedza na temat nowych uregulowan prawnych jest znikoma. Trening
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obejmowal podstawowa wiedze prawna (informacje o konstytucji Niemiec, pra-
wie UE, dyrektywach, ustawie o radach pracowniczych, ogélnej ustawie anty-
dyskryminacyjnej) oraz mozliwosciach wykorzystania tej wiedzy w codziennej
pracy. Uczestnicy szkolen przygotowali wlasne propozycje dzialan antydyskry-
minacyjnych, takie jak plany dzialania i zarzadzania pracownikami, ulotki czy
mozliwo$¢ doradztwa dla ofiar dyskryminacji. Opis i rezultaty projektu zostaly
opublikowane w ramach serii wydawniczej ,,Migration and the working world”

Podobne szkolenia pojawiajg si¢ coraz czesciej w Polsce. 21 wrze$nia 2006 roku
w Skrzynkach k/Buku odbylo sie szkolenie dla dziataczy zwigzkowych i spotecz-
nych inspektoréw pracy zorganizowane wspolnie przez Okregowa Panstwowa
Inspekcje Pracy (OPIP) i Zarzad Okregu Wielkopolskiego Zwiazku Zawodowe-
go Budowlani. Szkolenie na temat mobbingu, molestowania seksualnego i dys-
kryminacji w stosunkach pracy przeprowadzili inspektorzy OPIP w Poznaniu.
Inspektorzy zwracali uwage na trudnosci, jakie napotykaja w swojej pracy przy
kontrolach dotyczacych powyzszych wykroczen przez pracodawcéw. Gléwnym
powodem niemozno$ci udowodnienia winy pracodawcy jest milczenie $wiadkow
takich zdarzen wynikajace z obawy o utrate dotychczasowego miejsca pracy .

Ciekawg inicjatywg Komisji Europejskiej w zakresie przeciwdziatania dys-
kryminacji na poziomie branzowym jest prowadzone od listopada 2008 roku na
zlecenie Komisji przez Working Lives Research Institute (WLRI) z Wielkiej Bry-
tanii badanie nad wdrazaniem strategii rowno$ciowych przez organizacje zwiaz-
kowe - ,,Mapping study on the Trade Union practices in fighting discrimination
and promoting diversity”. Badanie prowadzone jest w 27 krajach cztonkowskich
UE oraz krajach EFTA/EEA (Islandii, Lichtensteinie i Norwegii), trzech kra-
jach kandydujacych (Chorwacji, Turcji i Macedonii) oraz Serbii. W metodologii
projektu przewidziano m.in. przeprowadzenie wywiadéw poglebionych z po-
nad 300 przedstawicielami zwigzkow zawodowych i organizacji pozarzadowych
z 34 krajow. Na zlecenie Komisji WLRI przedstawi najlepsze inicjatywy podej-
mowane przez zwiazki zawodowe w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji
w zakresie sze$ciu przestanek (wzgledu na ple¢, rase lub pochodzenie etniczne,
religie lub $wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng)
ujetych w artykule 13 Traktatu Wspdlnotowego oraz promujace réznorodnoéé
w zatrudnieniu w badanych krajach. 22 marca 2010 roku w Madrycie obylo
sie seminarium z udzialem przedstawicieli ponad 60 organizacji branzowych
z 20 krajow UE, podczas ktérego omawiano rezultaty badan. W spotkaniu brali
udzial takze przedstawiciele pracodawcow.

Liczaca okoto 2,8 miliona czlonkéw niemiecka organizacja Ver.di jest naj-
wigkszym wolnym zwiazkiem zawodowym na $wiecie. Jako Zjednoczony Zwia-
zek Zawodowy Pracownikéw Ustug opiekuje si¢ pracownikami z ponad tysiaca
zawoddw, a w jego ramach problematyka dyskryminacji pracownikéw porusza-
na jest na wielu poziomach. W preambule zwigzku zapisano: ,, Dewiza zwigzkow
zawodowych jest stuzenie postepowi spolecznemu. My réwniez nawigzujemy
do tej tradycji i w sposéb elastyczny, z pelng fantazjg walczymy o interesy na-
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szych cztonkow. Ver.di jest zwiazkiem niezaleznym od partii politycznych i ad-
ministracji rzagdowej oraz samorzadowej i angazuje si¢ na rzecz sprawiedliwo$ci
spofecznej, rOwnouprawnienia i demokracji’. Zwigzek dziala takze na rzecz ,to-
lerancji i réwnych praw niezaleznie od religii, plci, pochodzenia, obywatelstwa
lub orientacji seksualnej”. Jednym z zadan sekcji, ktore troszcza si¢ w szczegdl-
nosci o sprawy zawodowe i specyficznie branzowe, jest polityka wobec kobiet
i polityka réwnego statusu kobiet i mezczyzn. Na stronie internetowej zwigzku
temu zagadnieniu po$wigcony jest szczegélny akapit: ,,Propagowanie réwnego
statusu kobiet i mezczyzn w gospodarce i spolteczenstwie jest jednym z naszych
podstawowych zadan. Specyfika intereséw kobiet jest w Ver.di uwzgledniana
przy podejmowaniu wszystkich decyzji. Na szczeblu okregowym, regionalnym
i federalnym kobiety reprezentowane s3 poprzez wilasne konferencje. Takze
w sekcjach Ver.di kobiety organizujg si¢ np. w zarzadach kobiet. Przy obsadzie
organéw i w wyborach kobiety musza by¢ uwzglednione w stopniu odpowiada-
jacym co najmniej wielkosci ich udziatu wérdd cztonkéw”. Podobne informacje
na temat rownouprawnienia kobiet i dzialajacych w ramach struktur grup ko-
biet znalez¢ mozna na stronach wiekszosci niemieckich zwiazkéw zawodowych,
np. IG Bauen-Agrar-Umwelt.

Grupy zajmujace si¢ rOwnouprawnieniem istnieja w zwigzkach zawodowych
takze w innych krajach. Brytyjski UNISON prowadzi cztery grupy skupiajace
sie na przeciwdzialaniu dyskryminacji kobiet, os6b LGBT, niepelnosprawnych
oraz 0sob czarnoskorych. Zwigzek prowadzi specjalng sekcje na stronie interne-
towej po$wigcona réwnouprawnieniu: http://unison.org.uk/equality/index.asp.
UNISON przyjmuje takze
kilkuletnie plany dziatania

réwno$ciowego realizowa- 5 t t h
ne przez wszystkie struk- ‘.Bng
tury zwigzkowe. Obec- ‘ 3

ny plan obejmujacy lata
2008-11 realizowany jest
pod hastem ,,Equal Means
Making It Happen”.

Takze kanadyjski zwia-
zek zawodowy The Natio-
nal Union of Public and
General Employees (NUP-
GE) zrzeszajacy ponad
340 tysiecy pracownikéw

sektora publicznego zaan-
gazowany jest na poziomie
centralnym w promocje

réwnouprawnienia. Zwig- iiu.ti hng [iiB DFILDFI

zek angazuje si¢ w kampa-
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nie $wiadomosciowe, czasami sam je inicjujac. Wydawane sg takze o$wiadczenia,
apele, organizowane manifestacje zwracajace uwage na problem dyskryminacji
i nietolerancji. Wydawany jest rowniez biuletyn “Equality and Human Rights
E-Bulletin”. Zwigzek przygotowal takze serie ulotek tematycznych zwigzanych
zréznymi rodzajami dyskryminacji oraz ulotke na temat réznorodnoéci ,,Strength
in Diversity: Building the Union” Zwiazek przygotowuje rowniez specjalne plaka-
ty zwiazane z Dniem Praw Czlowieka obchodzonym 10 grudnia.

UN Human Rights Day DECEMBER 10
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FULL HUMAN RIGHTS FOR ALL INCLUDE:

the right to organize and bargain collectively a national
network of community-based services that allow us to fully
participate in society an end to poverty and homelessness naUOI’lal union

elimination of discrimination in respect of employment. POSTERS FOR PEOPLE #10 2010

Waznym i nowatorskim rozwigzaniem wprowadzajacym instytucjonalna
opieke nad wdrazaniem zasady réwnosci i niedyskryminacji bylo powolanie
sekeji ds. réwnosci przy Zarzadzie Gtéwnym Zwigzku Nauczycielstwa Polskiego
(ZNP). W sprawach codziennych i biezacych ZNP wspoétpracuje takze z polski-
mi organizacjami pozarzagdowymi dziatajagcymi na rzecz réwnosci i przeciw-
dziatania dyskryminacji.

Warto podkresli¢, ze Zwigzek bierze takze udzial w pracach i projektach
innych instytucji stuzacych popularyzacji postawy tolerancji i réwnosci. Jed-
ng z takich akcji byl sfinansowany przez Komisje Europejska projekt o nazwie
»ethnoBUS”, a jego gtéwnym zalozeniem byto dotarcie do spolecznosci mniej-
szych osrodkéw z pozytywnym przekazem na temat mniejszo$ci narodowych
i etnicznych oraz pokazanie, jak ich kultury wzbogacajg spoteczenistwo, ktore
wspoltworzg, a takze zachecenie do dyskusji na temat réownosci w obszarach
przynaleznosci etnicznej, wyznania, orientacji seksualnej, plci, wieku i niepel-
nosprawnosci. Gléwnym zadaniem ZNP w tym projekcie bylo m.in. stworzenie
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sieci kontaktow obejmujacych szkoty w mniejszych miejscowo$ciach, wskaza-
nie instytucji i ekspertéw, opracowanie programu szkolenia edukatoréw i mate-
rialéw szkoleniowych, udzial w szkoleniu edukatoréw, przygotowanie zestawu
lektur do biblioteczki ethnoBUSa. Niestety, z przyczyn organizacyjnych, projekt
nie zostal zrealizowany.

Deklaracja Etyki Zawodu Nauczyciela to kolejne przedsiewziecie ZNP w za-
kresie upowszechniania zasady réwnosci i niedyskryminacji. Deklaracja ta jest
dokumentem opracowanym przez Miedzynarodéwke Edukacyjng, a jej orga-
nizacje czlonkowskie zobowigzaly sie do wdrozenia jej zapiséw na poziomie
krajowym. ZNP opracowalo caly program zwiazany z wdrozeniem tej deklaracji
w Polsce. Uznano, iz zmierzenie si¢ polskiego nauczyciela z sytuacja np. ujaw-
nienia przez ucznia swojej homoseksualnosci w szkole wymaga odpowiednie-
go przygotowania, takze etycznego. Duzy nacisk w tych dzialaniach poltozony
zostal na u$wiadomienie polskim nauczycielom, ze autonomia i wolno$¢ na-
uczania i rozmawiania z uczniami na rézne, nawet kontrowersyjne tematy jest
niezmiernie wysoka warto$cia. Taka swoboda jest rowniez chroniona na grun-
cie miedzynarodowych zobowiazan Polski w tym zakresie. Projekt Etyka Za-
wodu Nauczyciela ma na celu miedzy innymi zachecenie polskich pedagogdw
do odwaznego poruszania wszystkich tematéw z mlodziezg, a takze odwaznej
i zdecydowanej obrony wolnosci przekonan i pogladéw.

W ramach ZNP powstat takze inny ciekawy projekt. W 2008 roku ZNP uru-
chomit Infolinie dla Wychowawcy — pierwszy ogélnopolski telefon zaufania dla
nauczycieli i wychowawcdw. Zainteresowane osoby mogty zadzwoni¢ pod nu-
mer 0801 800 967 i porozmawia¢ o problemach wychowawczych, z jakimi maja
do czynienia szkole czy placéwce o$wiatowej. Konsultacji udzielali doswiadcze-
ni pedagodzy i psycholodzy - za darmo i anonimowo. Co trzeci nauczyciel/
nauczycielka uwaza, ze przemoc w szkole jest powaznym problemem. Szkolna
przemoc to obrazanie (44 proc. uczniéw doswiadczylo tego w roku szkolnym
2005/2006 wg badan przeprowadzonych w 2006 roku przez CBOS na potrzeby
Kampanii Spotecznej ,,Szkota bez przemocy”), rozsiewanie plotek (31 proc.),
potracenia (29 proc.), pobicia (8 proc.), niszczenie osobistych rzeczy (10 proc.),
kradzieze pieniedzy lub przedmiotéw (14 proc.) i wymuszenia (3 proc.). Wspot-
czesna szkota boryka sie takze z problemem mobbingu i dyskryminacji.

Tymczasem nauczyciele nie mogg liczy¢ na pomoc ani doradcéw metodycz-
nych (jeden doradca przypada na 364 nauczycieli), ani na wizytatoréw z kura-
torium o$wiaty (jeden wizytator ma pod opieka srednio 40 szkét). Brak réwniez
szkolen, kurséw i warsztatéw. Infolinia dzialala do 2010 roku dwa razy w ty-
godniu, w poniedzialek i czwartek w godz. 17.00-19.00. Porady byly udzielane
bezptatne. Osoba dzwonigca placita tylko za potaczenie telefoniczne (catkowity
koszt polaczenia, niezaleznie od czasu trwania rozmowy, wynosit 0,29 zI plus
VAT). Infolini¢ obstugiwal zespdt specjalistow zlozony z doswiadczonych psy-
chologéw i pedagogow, ktdrzy przeszli specjalne szkolenia dotyczace m.in. tech-
nik prowadzenia rozméw z nauczycielami/nauczycielkami i standardéw pracy
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w telefonie zaufania. Opiekunka merytoryczng Infolinii byta Marta Ziemska,
menedzerka o$wiaty, metodyczka, trenerka z obszaru zagadnien spolecznych
i umiejetnosci interpersonalnych, wspéttworczyni Ogoélnopolskiego Pogotowia
dla Ofiar Przemocy w Rodzinie ,Niebieska Linia” i pierwszej ogolnopolskie;
kampanii spoleczno-edukacyjnej ,,Powstrzymac przemoc domowg” - ,,Bo zupa
byta za stona”. W ramach akcji promujacej Infolinie do szkoél i ogniw zwiaz-
kowych zostaly wystane plakaty. Az 25 proc. wszystkich rozméw, ktdre prze-
prowadzono w ciagu dwoch lat funkcjonowania Infolinii, dotyczyto mobbingu
w szkole, ktorego wg rozméwcow i rozmoéwcezyn telefonu dopuszczali si¢ naj-
cze$ciej dyrektorzy szkdt, ksieza, nauczycielki i nauczyciele. Infolinia zostal za-
mknieta w 2010 roku z powodu kryzysu ekonomicznego.

Ple¢

Na $wiecie pracuje dzi$ okoto 1,2 miliarda kobiet. Srednio zarabiaja od 12 do
60% mniej od mezczyzn, dlatego jednym z priorytetéw Komisji Europejskiej
jest zmniejszanie tych réznic, poniewaz na dyskryminacji ptacowej traci cala
europejska gospodarka. W Polsce roznica ta siega okoto 30% (wg ogolnopol-
skiego badania wynagrodzen przeprowadzonego przez firme Sedlak&Sedlak
w 2009 roku). Miedzynarodowa Konfederacja Zwigzkow Zawodowych szacuje,
ze wspolczynnik aktywnos$ci zawodowej wsrod kobiet wynosi okoto 40%. W UE
zatrudnionych jest 56,3% kobiet. Ten sam wspdtczynnik dla mezczyzn wynosi
70,9%. Kobiety stanowig ponad 52% zasobdw sily roboczej w Polsce, jednak we-
dtug Eurostatu w Polsce ponad 24% kobiet w wieku 24-54 lat jest poza rynkiem
pracy, z czego az potowa z powodéw rodzinnych.

Komisja Europejska od dawna dostrzega ten problem i w ciaggu najblizszych
pieciu lat planuje zintensyfikowaé dzialania, by znaczaco zmniejszy¢ réznice
w wynagrodzeniach miedzy kobietami i mezczyznami. Srednia réznica wy-
nagrodzen w Unii Europejskiej wynosi obecnie 18%. W celu zmniejszenia tej
réznicy Komisja planuje m. in.: prowadzi¢ dzialania u§wiadamiajace wsrdd pra-
codawcow, wspiera¢ inicjatywy promujace rowne traktowanie i opracowywaé
narzedzia pomiaru réznicy wynagrodzen. Nie wyklucza réwniez stworzenia
nowych narzedzi prawnych. Komisja bedzie konsultowaé dzialania z europej-
skimi partnerami spolecznymi i analizowa¢ mozliwe opcje: zaostrzenie sankgji,
przejrzysto$¢ wynagrodzen i regularne zbieranie informacji. Zgodnie z rapor-
tem przedstawionym przez szwedzka prezydencje w 2009 roku, wyeliminowa-
nie réznicy wynagrodzen kobiet i mezczyzn w krajach czlonkowskich moze po-
tencjalnie doprowadzi¢ do wzrostu PKB o 15-45%.

Kobiety czeéciej niz mezczyzni stajg sie ofiarami mobbingu i dyskryminacji
w zatrudnieniu. Z ankiet dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu, opracowa-
nych przez Gltéwny Inspektorat Pracy, a rozprowadzanych przez struktury teryto-
rialne Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych (OPZZ), wynika,
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ze zjawisko dyskryminacji dotyka prawie 60% ankietowanych kobiet. Otrzymuja
one takze gorsza umowe o prace i nizsze stawki wynagrodzenia niz ich koledzy na
takim samym stanowisku lub wykonujacy takie same zadania. Kobiety sg rzadziej
awansowane, mimo iz maja lepsze kwalifikacje i osiggniecia zawodowe niz ich
koledzy. To kobiety maja utrudniony dostep do szkolen podnoszacych ich kwa-
lifikacje. Wreszcie, to kobiety s3 molestowane, co narusza ich godnos¢, poniza je
i upokarza jako pracownikéw. Powszechne jest tez molestowanie seksualne. Bada-
nia wykazuja, ze co czwarta Polka do$wiadcza niechcianych zaczepek seksualnych
w miejscu pracy. Szerzy si¢
zjawisko mobbingu, po-
legajace na uporczywym
i dlugotrwalym nekaniu
lub zastraszaniu pracowni-
ka, majace na celu jego po-
niZenie, o$mieszenie i wy-
wolujace u niego zanizong
ocene przydatnosci zawo-
dowej, co czgsto konczy sig
chorobg, a nawet pobytem BRID G IN G
osoby  doswiadczajacej
mobbingu w szpitalu. THE G AP S

Wedlug  Europejskiej
Konfederacji =~ Zwigzkéw
Zawodowych (ETUC)
kobiety stanowily w 2006
roku ok. 42% zwigzkow-
cow, czyli okoto 25 mi-
lionéw czlonkin. Dane
te uzyskano w projekcie

sWomen in trade unions
in Europe: Bridging the
gap” przeprowadzonym przez ETUC. Celem projektu bylo zbadanie roli kobiet
w organizacjach branzowych, a takze zebranie dobrych praktyk z zakresu gen-
der mainstreamingu w europejskich strukturach zwigzkéw zawodowych.

22 marca 2005 roku ETUC wraz z partnerami — Confederation of Europe-
an Business (BUSINESSEUROPE, wcze$niej UNICE), European Association of
Craft, Small and Medium-sized Enterprises (UEAPME) oraz European Centre
of Enterprises with Public Participation and of Enterprises of General Economic
Interest (CEEP) podpisaly dokument nazwany “Framework of actions on gen-
der equality”, ktorego wdrazanie opisywane jest w corocznych raportach. Doku-
ment zaklada podejmowanie dziatan w zakresie refleksji nad rolami ptciowymi,
promocji udzialu kobiet w procesie decyzyjnym, elastycznego czasu pracy oraz
nieréwnych wynagrodzen.
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W ramach ETUC dziata takze Komitet Kobiet, utworzony w strukturach kon-
federacji juz w 1975 roku. Komitet nadzoruje polityke réwno$ciowa oraz opra-
cowuje strategie na rzecz przeciwdzialania dyskryminacji kobiet w strukturach
zwiazkowych. Dzieki dziatalno$ci Komitetu w maju 2007 roku kongres ETUC
przyjal w Sewilli ,,Karte gender mainstreamingu”. Komitet spotyka si¢ dwa razy
do roku w Brukseli. Jego przedstawicielki maja trzy miejsca w Komitecie Wy-
konawczym ETUC oraz jedno w Komitecie Sterujacym organizacji. Czlonkinie
Komitetu Kobiet wybieraja szes¢ czlonkin Prezydium - przewodniczacy, dwie
wiceprzewodniczace i trzy cztonkinie zastepcze Prezydium.

Bardzo interesujacym przyktadem dobrych praktyk w zakresie przetamywania
stereotypow zwiazanych z rolami plciowymi jest projekt Miedzynarodowej Fede-
racji Aktoréw (FIA) realizowany przy wsparciu Komisji Europejskiej w ramach
Roku réwnych szans dla wszystkich w okresie od wrze$nia 2007 do grudnia 2008
roku. Celem projektu ,Changing gender portrayal” bylo zbadanie wizerunku
kobiet w teatrze, telewizji i filmie. W ramach projektu przeprowadzono badanie
»Age, gender and performer employment in Europe” pod nadzorem dr Deborah
Dean z Uniwersytetu Warwick w Wielkiej Brytanii. Badanie pokazalo jak ple¢
i wiek wplywaja na warunki pracy aktordw, jej jakos¢, rodzaje proponowanych
zaje¢ 1 prac, dlugos¢ kariery czy wysoko$¢ wynagrodzenia. Wyniki badan po-
twierdzily takze powszechna zalezno$¢, iz kariery mezczyzn jako aktorow trwajg
dtuzej niz kobiet. Mezczyzni sg liczniej reprezentowani w rdznych kategoriach:
wiekowych, stazowych, wynagrodzen itp. Najwiecej kobiet bylo z kolei w grupie
aktoréw miodych. Kobiety zarabiaja tez mniej niz mezczyzni. Rezultatem badan
bedzie podrecznik dobrych praktyk zmierzajacych do zmiany nieréwnego trakto-
wania kobiet i mezczyzn w zawodach aktorskich. Wiecej na temat projektu mozna
znalez¢ na stronie: http://www.fla-actors.com/en/projects.html.

Niektdre zwigzki zawodowe przyjmuja strategie, ktérych celem jest dtugo-
trwala polityka prowadzaca do wyréwnywania plac kobiet i mezczyzn. Przy-
kfadem takiej dobrej praktyki moze by¢ Landsorganisationen i Danmark (LO),
najwicksza dunska konfederacja zwigzkéw zawodowych. Podczas odbywajacego
sie w 2007 roku kongresu LO za priorytet dzialan zwigzkowych uznano walke
o rowne wynagrodzenie dla kobiet i mezczyzn. W konsekwencji przyjeto ,,Stra-
tegie rownych plac”, dokument analizujacy sytuacje kobiet na dunskim rynku
pracy oraz pomysty na poprawe ich sytuacji. LO angazuje si¢ w réwnoupraw-
nienie kobiet i mezczyzn od wielu lat, kiedy to przyjmowano innego rodzaju
dokumenty i strategie na rzecz poprawy sytuacji kobiet.

Kwestia nieréwnego wynagrodzenia za t¢ sama prace dla kobiet podejmo-
wana jest takze m.in. przez brytyjski zwigzek zawodowy UNISON zrzeszajacy
ponad milion kobiet. Problem ten byt zreszta jednym z priorytetowych dzia-
tan zwigzku w ostatnich latach. Strategia podjetych dzialan oparta byta na tzw.
umowach ubezpieczeniowych z pracodawcami na poziomie krajowym. Mialy
one zabezpiecza¢ réwna place dla kobiet i mezczyzn. Gdy negocjacje z praco-
dawcami nie przynosily rezultatu, zwigzek podejmowat kroki prawne we wspot-
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pracy z organizacja na rzecz réwnego traktowania Fawcett Society. Dzialania
te zwrocily uwage m.in. rzadu brytyjskiego na problem nieréwnej ptacy kobiet
i mezczyzn. Wiecej informacji na temat projektu mozna znalez¢ na stronie:
http://unison.org.uk/equalpay/index.asp

Grupy ds. kobiet dziataja w ramach UNISON-u na wszystkich szczeblach orga-
nizacyjnych. Zwigzek wyznaczyt takze regionalne koordynatorki ds. kobiet, kto-
rych zadaniem jest m.in. interwencja w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na
ple¢. Koordynatorki wchodza w sktad grupy ds. kobiet na poziomie krajowym.
Kazdego roku odbywa sie konferencja grupy krajowej, podczas ktdrej okreslany
jest plan dzialan grupy na kolejne miesigce. Dzieki dziatalnosci grup ds. kobiet
udalo sie¢ w ramach zwigzku UNISON przeforsowac wiele rozwigzan réwnoscio-
wych, w tym m.in. parytet plci we wszystkich ciatach decyzyjnych zwigzku, szko-
lenia aktywizujace kobiety, a takze opieke nad dzie¢mi dla kobiet uczestniczacych
w spotkaniach i konferencjach organizowanych przez zwiazek.

Prostym narzedziem przypominajacym o prawach kobiet jest plakat. Taki
ciekawy plakat wydat m.in. kanadyjski zwigzek The National Union of Public
and General Employees (NUPGE) z okazji obchodzonego w pazdzierniku Mie-
sigca historii kobiet. Podobny plakat przygotowano z okazji Migdzynarodowego
Dnia Kobiet obchodzonego 8 marca .

Women's History Month ocToBeR

©ne

good idea deserves

FULL HUMAN RIGHTS FOR ALL INCLUDE

the right to organize and bargain collectively a national
network of community-based services that allow us to fully
participate in society an end to poverty and homelessness nat10na|. union

elimination of discrimination in respect of employment. POSTERS FOR PEOPLE #8 2010

Przy Ogoélnopolskim Porozumieniu Zwiazkéw Zawodowych (OPZZ) dziata
Komisja Kobiet, ktdra zajmuje si¢ m.in. promocja rOwnouprawnienia kobiet i mez-
czyzn w ramach OPZZ. Dla przyktadu 8 wrze$nia 2004 roku wystosowata ona apel

63



Zwiazki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji. Podrecznik dobrych praktyk

do ,,organizacji pracodaw-
cow RP o przestrzeganie
przepisow antydyskrymi-
nacyjnych i antymobbin-
gowych”. Przewodniczaca
Komisji Kobiet Bozena
Pazdzior napisala w apelu:
,Komisja Kobiet OPZZ
zwraca sie do: Konfedera-
¢ji Pracodawcéw Polskich, >
Polskiej Konfederacji Pra- How toughis it to balance
COdaWCéW Prywatnych’ work life and home life?
Business  Centre  Club

We want to know so we can
work on making it easier.

We asked. You answered. What's

Z apelem 0 zwrocenie uwa- next?
. P d Watch for reports from our April
gl »SWOIM praco awcom “Quality of Women's Lives”
na obowigzek przestrze- ' Confersicey
q p Visit our website at www.nupge.ca

gania przepisow antydy-

skryminacyjnych i anty mﬁ@ INTERNATIONAL
R WOMEN'S DAY

mobbingowych zapisanych [T
w Kodeksie pracy, nakaza-
nych przez Uni¢ Europej-
ska. Apelujemy takze o odpowiednie przeszkolenie pracodawcédw nieznajacych
w/w przepiséw badz swiadomie uchylajacych si¢ od ich przestrzegania. Komisja

& POSTERS FOR PEOPLE #1 2010

Kobiet OPZZ bedzie prowadzita ,,czarng ksiege” pracodawcédw dyskryminujacych
kobiety oraz stosujacych lub tolerujacych mobbing w miejscu pracy” .

W 2006 roku Komisja Kobiet przeprowadzita ankiete nt. sytuacji kobiet w za-
ktadach pracy, ktéra miata stuzy¢ pozyskaniu wiedzy na temat faktycznej sytuacji
kobiet w zakladach pracy. Ankiete wypelniali przedstawiciele zarzadéw zaktado-
wych organizacji zwigzkowych.

WNSZZ ,,Solidarnos¢” dziata Sekcja Kobiet. Zgodnie ze statutem jest ona sekcja pro-
blemowg. Dziata w strukturach regionalnych i na szczeblu krajowym. Jak mozna prze-
czyta¢ na stronie internetowej zwigzku, ,NSZZ ,,Solidarno$¢” jest organizacja, w ktorej
okoto potowa czlonkéw to kobiety. Sekcja Krajowa Kobiet chce promowac udziat ko-
biet w zyciu Zwiazku, wyzwala¢ w nich che¢ do dziatania na rzecz kobiet i mezczyzn
w Zwigzku. Wymaga to wigkszego zaangazowania kobiet w Zycie Zwigzku”.

Komisja Krajowa NSZZ ,,Solidarno$¢” wraz z Funduszem Gospodarczym Sp.
z 0.0. realizujg projekt pt. ,,Realizowanie Strategii Lizbonskiej poprzez wdrazanie
wytycznych dotyczacych réwnouprawnienia plci w 4 krajach Unii Europejskiej”.
W zwiazku z projektem, 15 kwietnia 2010 roku w Warszawie odbyta si¢ miedzy-
narodowa konferencja pod tytulem ,Szanse i bariery wdrazania Europejskich
Dziatant Ramowych w zakresie rownouprawnienia plci w 4 krajach oraz wymiana
dobrych praktyk” W ramach projektu odbyty si¢ takze szkolenia, ktorych gtow-
nym celem byto przygotowanie wytycznych do negocjacji na réznych poziomach,
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dotyczacych réwnouprawnienia plci. Lacznie przeszkolonych zostato 64 dzialaczy
zwigzkowych (50 kobiet i 14 mezczyzn). Cele szkolen to réwniez:
« rozpowszechnienie tresci ,Ram dziatania dotyczacych réwnouprawnienia plci’
» uwzglednienie w procesie negocjacji zbiorowych szczegoélnych potrzeb roz-
nych grup pracowniczych,
« przekazanie wiedzy o roli wlaczania zagadnien réwnoéci szans do negocja-
cji zbiorowych i poinformowanie o sposobach ich realizacji,
» wlaczenie do negocjacji zagadnien zwigzanych z godzeniem Zycia rodzin-
nego i zawodowego.

Jak mozna przeczytaé na stronie internetowej projektu, najczesciej pojawiajacy
sie wniosek z tych spotkan dotyczy wlaczenia kobiet w proces konsultacji i po-
dejmowania decyzji w Zwiazku na réznych szczeblach. ,Obecnie ciala decyzyjne
sa zazwyczaj zdominowane przez mezczyzn, poczawszy od komisji zaktadowych,
przez Zarzady Regiondéw, a na Komisji Krajowej skonczywszy. Biorac pod uwage
udziat kobiet w zyciu zwigzkowym, jest on mniejszy od udziatu panéw. Wsrod
cztonkéw ,,Solidarnosci” 38 proc. to kobiety. Sposrod 34 Zarzadéw Regiondw tyl-
ko dwém przewodniczg kobiety, a tylko jedna kobieta szefuje jednemu z naszych
16 Sekretariatéw Branzowych. Réwniez jedna kobieta zasiada w Prezydium Ko-
misji Krajowej” — czytamy na stronie .

Przy Slaskim Okregu ZNP od 25 marca 2004 roku dziata Klub Antymobbingo-
wy — inicjatywa wyjatkowa nie tylko na terenie Polski. Celem klubu jest: podno-
szenie $wiadomosci w zakresie profilaktyki i skutecznej walki z mobbingiem ro-
zumianym jako przemoc psychiczna w pracy, naglasnianie problemu mobbingu,
pokazywanie skutkéw ekonomicznych, zdrowotnych i moralnych tego zjawiska,
pomoc osobom zagrozonym, poddawanym mobbingowi oraz ofiarom lobbingu,
a takze prowadzenie dzialalnoéci mediacyjnej .

Ciekawym przykladem wspolpracy zwiazkéw zawodowych z organizacjami
spoleczenstwa obywatelskiego jest udzial tych pierwszych w manifestacjach po-
pierajacych postulaty kobiet, w tym Manifach. W 2010 roku w manifestacji pod
hastem ,,Solidarne w kryzysie, solidarne w walce” uczestniczyly zwiazki zawodo-
we: nauczycieli (ZNP), pielegniarek i potoznych (OZZPiP) oraz pracownic su-
permarketéw (Sierpien ‘80), a takze OPZZ. Przedstawiciele zwigzkéw zwracali
uwage na nieréwnosci ekonomiczne, dyskryminacje kobiet w zatrudnieniu i in-
nych dziedzinach zycia. Celina Stasiak, prezes lubelskiego ZNP, méwita: ,, Zadamy,
by Ministerstwo Edukacji zrewidowalo tresci podrecznikéw szkolnych, poniewaz
wciaz pokazujg kobiete stereotypowo, jako wieszajacg firanki”

Orientacja seksualna i tozsamos¢ piciowa
Rozwoéj grup LGBT (lesbijek, gejow, osob biseksualnych i transpiciowych)

w strukturach zwigzkéw zawodowych byt powolny i najczesciej pojawial si¢ jako
pionierska inicjatywa indywidualna lub malej grupki osob, ktére z determinacja
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walczyly o rozpoznanie praw osob LGBT w swoich zwigzkach zawodowych.
W Europie pierwsze grupy pojawily sie w krajach zachodnio-pétnocnych, takich
jak Wielka Brytania, Holandia i Niemcy. Zazwyczaj pojawialy si¢ w sektorze pu-
blicznym, w szczegolnosci edukacyjnym, ktére w tamtych czasach byly bardziej
otwarte i gotowe na podjecie debaty na temat réznorodnosci. Dobrym przykla-
dem takiego zwigzku zawodowego jest niemiecki Panstwowy Zwiazek Zawodo-
wy OTV1, w ramach ktérego grupe LGBT zatozono juz w 1978 roku. Poczatko-
wo dziatania i Zadania zwigzkowych grup LGBT byty bardzo zblizone do zadan
szeroko rozumianego ruchu LGBT - byly to uchylenie przepiséw penalizujacych
niepubliczne i dobrowolne akty homoseksualne, walka o widoczno$¢ gejow i les-
bijek oraz walka z dyskryminacjg i uprzedzeniami w miejscu pracy.

Warto wspomnie¢, ze grupy LGBT OTYV, Abvakabo (Holandia) oraz NALGO
(obecnie UNISON) rozpoczely wspdlprace migdzynarodowsq juz na poczatku
lat dziewiecdziesigtych. W 1993 podjety wspolne dziatania lobbingowe podczas
konferencji Public Service Union w Helsinkach, sktadajac wnioski majace na
celu przeciwdzialanie dyskryminacji lesbijek i gejow w miejscu pracy.

Dzisiaj kwestia rownouprawnienia pracownikéw LGBT jest podejmowa-
na przez coraz wieksza liczbe zwigzkéw zawodowych. Stereotypy i uprzedze-
nia spoleczne przez wiele lat hamowaly postep w tej dziedzinie, jednak rozwoj
prawodawstwa i przemiany spoleczne zachecajg kolejne zwiazki zawodowe do
podjecia walki z dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng i tozsamos¢
plciowa. Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng wérdd pracowni-
kow jest realnym problemem, ktéry moze mie¢ nastepujace przejawy:

« odmowa zatrudnienia, wyrzucenie z pracy, odmowa awansu,

 molestowanie: zarty, insynuacje i komentarze, stowna przemoc, plotki,
przezywanie, wiktymizacja, nieprawdziwe oskarzania o molestowanie wy-
chowankéw, napisy na $cianach, obrazliwe telefony, anonimowa poczta,
niszczenie wlasnosci, szantaz, przemoc, a nawet grozenie $miercig,

» odmowa benefitéw pracowniczych (np. dodatkowe dni wolne od pracy
z powodu choroby dziecka, choroby partnera, brak ubezpieczenia dla dru-
giego partnera, bony upominkowe itp.)

« samowykluczenie (np. kiedy osoba homoseksualna unika¢ bedzie nie-
ktérych prac czy zawodow z obawy przed dyskryminacja ze wzgledu na
orientacje seksualng).

Potwierdzeniem dyskryminacji byly rezultaty badan nad nieréwnym trak-
towaniem 0s6b homoseksualnych w zatrudnieniu przeprowadzonych w 2007
roku przez Migdzynarodowa Organizacje Pracy (ILO), agende ONZ, i przedsta-
wione w raporcie ,,Equality At Work: Tackling the Challenges”

Jedna z pierwszych inicjatyw zwigzkowych byto opublikowanie w 1999 roku
przez Education International (EI) i Public Services International (PSI) wspdlnej
publikacji ,Working For Lesbian And Gay Members”. Kontynuacja wspotpracy
miedzy EI i PSI w dziedzinie praw pracownikéw LGBT byla wydana w paz-
dzierniku 2007 roku publikacja ,Irade Unionists Together For LGBT Rights!”.
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Obie publikacje wskazujg organizacjom czlonkowskim EI i PSI na szczeblu kra-
jowym, regionalnym i lokalnym mozliwo$ci wspdlpracy z organizacjami LGBT
w zakresie rownego traktowania pracownikow .

W 2007 roku EI i PSI przeprowadzily badania wéréd swoich organizacji
cztonkowskich w zakresie polityki réwnouprawnienia pracownikéw LGBT. Na
przestane ankiety odpowiedzialy 42 organizacje cztonkowskie EI oraz 17 PSI. Ba-
dania pokazaly rézny stopien rozwoju polityki réwnouprawnienia pracownikéw
LGBT wsréd organizacji czlonkowskich. Niektdre z organizacji od wielu lat pro-
wadzg regularng polityke w tym zakresie, inne stawiaja dopiero pierwsze kroki.

Na stronach internetowych ILGA-Europe znalez¢ mozemy caly dziat po-
$wiecony wspodlpracy ze zwiazkami zawodowymi. Jak przyznaje jednak Silvan
Agius, Senior policy and programmes officer tej organizacji, wspotpraca ta jest
stosunkowo nowa — rozpoczela si¢ w 2007 roku od projektu ,,Extending Equali-
ty: Trade union actions to organise and promote equal rights, respect and digni-
ty for workers regardless of their sexual orientation or gender identity”. Celem
projektu bylo zbadanie zakresu dyskryminacji pracownikéw LGBT i przygoto-
wanie organizacji branzowych do podjecia dzialan zwiazanych z rozwigzywa-
niem i przeciwdzialaniem dyskryminacji z powodu orientacji seksualnej lub
tozsamosci plciowej w przysztosci. W 2008 roku przygotowano konferencje po-
$wiecong temu zagadnieniu oraz podrecznik dobrych praktyk. Jednym z celéw
byto zachecanie organizacji LGBT do podejmowania wspotpracy z organizacja-
mi pracowniczymi na poziomie lokalnym. Rezultatem tych dzialan byto m.in.
ustanowienie pelnomocnika ds. LGBT przy OPZZ w Polsce, opracowanie przez
General Workers Union (GWU) przy wspolpracy z Malta Gay Rights Move-
ment (MGRM) na Malcie wewnetrznej polityki réwno$ciowej czy przygotowa-
nie wspolnego programu obchodéw Miedzynarodowego Dnia Walki z Homo-
fobig i Transfobig przez francuska centrale zwigzkowa Confederation Generale
du Travail (CGT) i organizacje LGBT.

Warto przypomnie¢, ze polski system edukacji traktuje homoseksualnosé
W sposéb stereotypowy, pelen przesadéw i uprzedzen. Sytuacje pogorszyta no-
minacja Romana Giertycha, przewodniczacego Ligii Polskich Rodzin, na mini-
stra edukacji. Giertych zastynat m.in. z pomystu wprowadzenia ustawy o tzw.
zakazie propagandy homoseksualnej. Wszystko to ma wplyw na nauczycieli,
ktdrzy czesto podzielaja uprzedzenia wobec 0s6b homoseksualnych, a ci, ktérzy
do tej pory otwarci byli na dyskusje, czesto starajg sie jej unikac ze wzgledu na
obawy przed konsekwencjami ze strony kuratorium, ksiedza, katechety, grona
pedagogicznego czy samych rodzicow.

Giertych odwolal latem 2006 roku dyrektora Centralnego O$rodka Do-
skonalenia Nauczycieli, Mirostawa Sielatyckiego poniewaz ten zaakceptowal
wprowadzenie do dystrybucji wéréd nauczycieli ,Kompasu”, podrecznika Rady
Europy méwigcego o prawach czlowieka, w tym m.in. o dyskryminacji gejow
ilesbijek. Wérdd wielu organizacji protestujacych przeciwko tej decyzji silny byt
glos Education International (EI), ktére w oficjalnym liScie podpisanym przez
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Freda van Leeuwena pisalo: ,,Zwalczanie wszelkich przejawéw dyskryminacji,
takze tej zwiazanej z orientacja seksualng, jest srodkiem do budowy pokojo-
wych spoleczenstw, ktérych podstawami sg réznorodnos¢ i integracja. Szkoly
s miejscami, w ktorych dzieci powinny uczy¢ sie tolerancji”

W 2007 roku Zwiazek Nauczycielstwa Polskiego (ZNP) zorganizowal pro-
test przeciwko polityce edukacyjnej 6wczesnego ministra edukacji. W prote-
$cie, w ktérym uczestniczyto okolo 12 tysiecy zwiazkowcdw, wziely udziat
takze organizacje LGBT.

Waznym elementem wymiany dobrych praktyk sa konferencje organizowa-
ne przez organizacje LGBT i zwigzki zawodowe. Po raz pierwszy w Polsce taka
miedzynarodowa konferencja odbyla sie 21 czerwca 2008 roku. Jej tematem byta
»Rola zwigzkéw zawodowych w przeciwdziataniu dyskryminacji ze wzgledu na
orientacje seksualng w zatrudnieniu” zostala ona zorganizowana przez Stowa-
rzyszenie Kampania Przeciw Homofobii, przy finansowym wsparciu przedstawi-
cielstwa w Polsce Fundacji im. R6zy Luksemburg,. W konferencji uczestniczyto
ponad 70 0s6b z calej Polski, a kilkunastu prelegentéw z kraju i z zagranicy mia-
fo okazj¢ podzieli¢ si¢ z nimi swoimi do$wiadczeniami i wiedzg. Jak pisza orga-
nizatorzy, ,,gléwnym celem (...) byla che¢¢ wlaczenia do debaty antydyskrymi-
nacyjnej zwiazkow zawodowych - jednego z najwazniejszych podmiotéw, ktory
moze mie¢ realny wptyw na poprawe sytuacji pracownikéw nieréwno traktowa-
nych ze wzgledu na swoja
orientacje seksualng. Jak
dotad polskie zwigzki za-
wodowe, w przeciwien-

Rola zwiazkéw zawodowych | stwie do swoich odpo-
w przeciwdziafaniu dyskryminagji | wiednikéw na Zachodzie,

z powodu orientacji seksualnej
w zatrudnieniu

nie byly aktywne w tak
waznym obszarze polity-
ki zatrudnienia, jaka jest
walka z dyskryminacja
i marginalizacja poszcze-
golnych grup spolecznych,
L —— azwlaszcza przeciwdziata-
nie dyskryminacji pracow-
nikéw - gejow, lesbijek,
os6b bi- i transseksual-
nych (LGBT). Przedstawi-
ciele Kampanii Przeciw
Homofobii, obserwujac
zaangazowanie  zachod-
nich zwigzkéw zawodo-

Pod redakcja Tomasza Szypuly i Krzysztofa Smiszka

T | S | wych w walke z dyskrymi-

nacja, doszli do wniosku,
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ze jedynym katalizatorem takiej aktywnosci w Polsce musza by¢ organizacje po-
zarzadowe, ktdre zachecg organizacje pracownicze do podjecia dziatan w tym
kierunku. Biorac pod uwage brak jakiegokolwiek do$wiadczenia zwigzkow
zawodowych w dziedzinie zwalczania homofobii, polskie organizacje gejow-
sko-lesbijskie moga by¢ dla nich niezwykle cennym partnerem i nieocenionym
zrodtem informacji o przypadkach dyskryminacji w zatrudnieniu oraz o skali
nieréwnego traktowania oséb LGBT w zatrudnieniu” W ramach projektu wy-
dano takze publikacj¢ pokonferencyjng zawierajacg prezentacje uczestnikow.

Organizacje branzowe powoluja w ramach swoich struktur réznego rodzaju
grupy (formalne i nieformalne) podejmujace problem nietolerancji i dyskrymi-
nacji osob LGBT. Kilka lat temu francuska Konfederacja zwigzkéw zawodowych
(CGT) utworzyla grupe pracujaca na rzecz réwnouprawnienia ze wzgledu na
orientacje seksualng i tozsamo$¢ piciows. Grupa o nazwie Konfederacyjny Komi-
tet Przeciw Homofobii wspotpracuje blisko z francuskimi organizacjami LGBT.

Podobna grupa dziala w ramach brytyjskiego zwiazku UNISON. Jest to ko-
mitet krajowy, ktory posiada lokalne grupy w 12 regionach kraju. Grupy lokalne
wybieraja po dwdch przedstawicieli do komitetu krajowego, ktéry kazdego roku
organizuje konferencj¢. Podczas konferencji ustalany jest m.in. roczny plan
dziatania komitetu. Dodatkowo, kazda z lokalnych grup moze delegowa¢ do
komitetu krajowego po jednej osobie biseksualnej, transpiciowej lub niepelno-
sprawnej lub tez czarnoskoéra osobe LGBT. Pozwala to zachowa¢ réznorodnosé
w procesie decyzyjnym. Komitet wydaje biuletyn ,OUT in UNISON”.

Inng dobrg praktyka w zakresie przeciwdzialania dyskryminacji ze wzgle-
du na orientacje seksualng jest powolywanie pelnomocnikéw ds. oséb LGBT.
W sierpniu 2009 roku takie stanowisko objal w Ogdlnopolskim Porozumieniu
Zwigzkoéw Zawodowych (OPZZ) Adam Rogalewski, przedstawiciel OPZZ przy
brytyjskim zwigzku zawodowym UNISON. W jednym z wywiadéw Rogalewski
mowit: ,0d sierpnia miatem kilkanascie skarg, gtéwnie indywidualnych, pry-
watnych, dotyczacych przede wszystkim mobbingu w miejscu pracy, nasmie-
wania si¢ z orientacji. Nie chcemy ich jeszcze ujawniaé, musze tu zaznaczy¢, ze
zwykle najpierw staram si¢ z takimi osobami porozmawia¢, doradzi¢ im, jak
taka sprawe zalatwi¢, pdjscie do sadu jest zawsze ostatecznoscia, tak dla oso-
by, ktoérej dyskryminacja dotyczy, jak i dla pracodawcy. Czesto ludzie dzwonia
takze po porade, co zrobic¢, jezeli wydaje im sie, ze s3 ofiarami dyskryminacji ze
wzgledu na orientacje, i czy to jest w ogdle dyskryminacja”

Niepetnosprawnos¢

Sytuacja spoleczno-ekonomiczna poszczegélnych grup ludnosci, w tym oséb
niepelnosprawnych, jest pochodng ich sytuacji na rynku pracy. Wyniki badania
aktywnosci ekonomicznej ludnosci Polski (BAEL) wskazuja na znaczng poprawe
sytuacji osob niepetnosprawnych na rynku pracy w ciaggu ostatnich lat. W latach
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2007-2009 odnotowano wzrost wspdlczynnika aktywnosci zawodowej i wskaz-
nika zatrudnienia oraz spadek stopy bezrobocia 0sdb niepetnosprawnych w wie-
ku produkcyjnym (ten ostatni obserwowano od 2006 roku). Najwigkszy wzrost
wskaznika zatrudnienia w tej grupie nastapil w latach 2007 i 2008. W 2008 roku,
po raz pierwszy od 2002 roku, wskaznik ten przekroczyl 20% (wynosit 20,8%),
a w roku 2009 osiggnat warto$¢ 21,4%. W III kwartale 2009 roku na polskim
rynku pracy pracowalo 479 tysiecy oséb niepetnosprawnych w wieku produk-
cyjnym (w tym 339 tysiecy jako pracownicy najemni), co stanowilo 22,9% ogétu
niepetnosprawnych w tym wieku. Tym samym wskaznik zatrudnienia oséb nie-
petnosprawnych w wieku produkcyjnym osiagnal poziom nienotowany w okre-
sie ostatnich 10 lat. Nadal jednak osoby niepelnosprawne narazone sg na dyskry-
minacje, ktdra rozpoczyna si¢ juz na poziomie rekrutacji.

W ramach Europejskiej Konfederacji Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) dzia-
fa pelnomocnik ds. oséb niepetnosprawnych wspétpracujacy blisko z innymi
organizacjami zajmujacymi si¢ problemami tej grupy. W ramach dzialalno-
$ci pelnomocnika zorganizowano szereg konferencji i szkolen. Peltnomocnik
wspolpracuje takze blisko z European Disability Forum (EDF) zrzeszajacym
organizacje zajmujace si¢ przeciwdzialaniem dyskryminacji ze wzgledu na nie-
pelnosprawnos¢. Krajowy Komitet Czlonkéw z Niepelnosprawnoscia zajmuja-
cy sie problemami 0s6b niepelnosprawnych dziala takze w ramach najwigkszej
brytyjskiej organizacji branzowej UNISON. Organizacja posiada takze grupy
Komitetu dzialajace lokalnie w 13 regionach kraju. Grupy lokalne wybieraja po
dwoch swoich przedstawicieli (co najmniej jeden z nich musi by¢ kobieta) do
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Krajowego Komitetu, kto-
ry sklada sie z 26 0s6b. Ko-
mitet organizuje coroczng / 7
konferencje, podczas ktd-
rej ustalany jest program unanon
dziafania na nastepny rok,
a takze regularnie wydaje
biuletyn ,,Rights at Work -
Access all Areas”
Luksemburska  Info-
Handicap,  organizacja
zrzeszajaca osoby niepel-
nosprawne, jest inicjator-
ka ciekawej koalicji orga-
nizacji ~ pozarzadowych,

zwiazkéw  zawodowych i3 £

oraz przedstawicieli ad- an Integral Part of our Union’s Agenda
ministracji panstwowych
na rzecz promocji Kon-
wencji Praw Osob Niepet- November 2003
nosprawnych ONZ. Ko-
alicja zostala utworzona
25 marca 2009 roku, a jej pierwszym zadaniem bylo zebranie jak najwigkszej
iloéci przedstawicieli réznych organizacji i instytucji. Koalicja zajmuje si¢ in-
formowaniem spoteczenstwa o tre$ci Konwencji, jej implementacji do prawa

krajowego, a takze wplywu na ,,zwyktego” pracownika z niepelnosprawnoscia.
Grupa zaplanowata takze dziatania na skale miedzynarodows, w tym konferen-
cje i seminaria. Koalicja brala udzial takze w konsultacjach i opracowywaniu
raportu luksemburskiego Komisariatu ds. Cudzoziemcéw ,Dyskryminacja
w zatrudnieniu’, ktéry zawiera oméwienie problemu w zakresie dyskryminacji
ze wzgledu na pochodzenie etniczne i rase, religie i $wiatopoglad, niepetno-
sprawnos¢, wiek i orientacje seksualng.

Jednym z najprostszych sposobéw promocji informacji na temat problemu
dyskryminacji 0s6b niepetnosprawnych jest przygotowanie ulotki tematyczne;.
Takie ulotki opisujace problemy pracownikéw niepetnosprawnych, prawa ich
chroniace oraz sposoby przeciwdzialania dyskryminacji przygotowato wiele or-
ganizacji branzowych. Przykladem jest ulotka kanadyjskiego zwigzku pracow-
nikéw sektora publicznego, The National Union of Public and General Employ-
ees (NUPGE). Zwiazek przygotowal takze specjalny plakat na Migdzynarodowy
Dzien Os6b Niepelnosprawnych obchodzony 3 grudnia.

Sprawami pracownikéw niepelnosprawnych zrzeszonych w NSZZ ,,Solidar-
no$¢” zajmuje sie Pelnomocnik Komisji Krajowej ds. Oséb Niepetnosprawnych.
Pelnomocnik koordynuje dzialania dwoch Sekcji Krajowych: Sekeji Krajowej
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Os6b Niepetnosprawnych oraz Sekeji Krajowej Oséb Niewidomych. Realizuje on
swoje zadania poprzez:

« opiniowanie aktéw prawnych dotyczacych srodowiska oséb niepelno-
sprawnych,

« utrzymywanie kontaktéw z miedzynarodowymi organizacjami zajmu-
jacymi sie problematyka osob niepelnosprawnych oraz udzial w szkole-
niach i seminariach przez nie organizowanych,

» monitorowanie rozwiazan prawnych w Polsce i w innych krajach w zakre-
sie dotyczacym osob niepelnosprawnych,

o tltumaczenie obcojezycznych publikacji i dokumentéw ( jezyk angielski
i francuski) na potrzeby biura,

« prace w zespolach roboczych zajmujacych sie problematyka osob niepel-
nosprawnych (zespét Komisji Krajowej ds. polityki spotecznej, zespoly
powolywane przez Pelnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepelnosprawnych).

O wzrastajacej $wiadomosci praw pracownikéw niepelnosprawnych tak-
ze w Polsce $wiadczy przyklad poruszajacej sie na wozku inwalidzkim asesor,
ktdra nie zostala powotana na stanowisko prokuratora. Spér pomiedzy asesor
a jej przetozonymi powstal po tym, jak tuz przed zakonczeniem okresu asesu-
ry i powolaniem na stanowisko prokuratora ulegta wypadkowi. Doznata obra-
zen, przez ktdre musi porusza¢ sie na wozku inwalidzkim. Leczenie operacyj-
ne i rehabilitacyjne spowodowaly, ze przez ponad rok nie mogta pracowaé. To
wykorzystat prokurator okregowy, czyli jej pracodawca. Bez przeprowadzenia
procedury opinii konicowej prowadzacej do powotania na stanowisko prokura-
tora oraz bez zachowania okresu wypowiedzenia zwolnil ja z pracy. Powod: nie-
obecnos¢ z powodu choroby przekraczajaca rok. Zwolnienie nastapilo, mimo ze
lekarz medycyny pracy stwierdzit, iz asesor jest zdolna do wykonywania obo-
wigzkéw prokuratora w ograniczonym wymiarze czasu pracy. Niepelnosprawna
asesor popierajg prokuratorzy. Ich zdaniem nie ma zadnych przeszkdd, aby oso-
ba poruszajaca si¢ na wozku inwalidzkim wykonywata obowiazki §ledczego. Na
forum dyskusyjnym prokuratoréw pojawilo si¢ juz ponad 100 wpiséw z popar-
ciem. W sprawe zaangazowaly sie takze Zwigzek Zawodowy Prokuratoréw oraz
stowarzyszenia prokuratorskie. ,,Jest rzeczg oczywista, ze osoba niepetnospraw-
na ruchowo nie jest w stanie poprowadzi¢ ogledzin miejsca ujawnienia zwlok
w trudnych warunkach terenowych i atmosferycznych, ale moze wykonywa¢
inne czynnosci o charakterze biurowym w zwigkszonym wymiarze. To tylko
kwestia organizacji pracy jednostki prokuratury zatrudniajacej taka osobe” X
mowit ,Dziennikowi Gazecie Prawnej” Jacek Skala, wiceprzewodniczacy Rady
Gléwnej Zwigzku Zawodowego Prokuratoréw i Pracownikéw Prokuratury RP
oraz wiceszef Komitetu Obrony Prokuratoréw. W sprawe zaangazowata sie tak-
ze Helsinska Fundacja Praw Czlowieka (HFPCz), ktéra uwaza, ze zwolnienie
z pracy niepelnosprawnej asesor jest dyskryminacja .
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Wiek

Badania pokazuja, ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek w zakresie za-
trudnienia jest jedng z najczesciej spotykanych form nieréwnego traktowania.
Przejawia sie ona najczesciej w ograniczaniu dostepu do szkolen, nizszych wy-
nagrodzeniach i $wiadczeniach, ograniczaniu mozliwoéci awansu. Ta forma
dyskryminacji dotyka zaréwno osoby mlode, jak i starsze.

W wielu strukturach zwigzkowych dzialajg grupy zajmujace si¢ problematyka
dyskryminacji osob starszych lub mtodych. Na poziomie europejskim taka grupa
- Youth Committee (Komitet Mtodych) - dziata w ramach Europejskiej Konfe-
deracji Zwigzkéw Zawodowych (ETUC). Komitet spotyka si¢ dwa razy do roku
ijest ztozony z Sekretariatu Komitetu oraz Biura skladajgcego si¢ z szeéciu czton-
kéw wybieranych sposrod organizacji cztonkowskich ETUC. Brytyjski zwigzek
zawodowy szacuje, ze wirod jego cztonkéw znajduje sie 75 tysiecy mtodych pra-
cownikéw zrzeszonych w grupie UNISON Young Members. Cztonkiem grupy
moze zosta¢ kazda osoba do 27 roku zycia. Grupa posiada pelnomocnikéw ds.
0s6b mlodych w 12 regionach kraju. Gtéwnymi problemami, jakimi zajmuja sie
dzialacze zwigzkowi w ramach grupy, sa: nieréwne wynagrodzenie, zte warunki
pracy, przemoc fizyczna i psychiczna, molestowanie. Zwigzek wydaje biuletyn
»Next Generation” skierowany do mfodych czlonkéw organizacji. Takze brytyj-
ski Trades Union Congress (TUC) na swoich stronach internetowych posiada
bogaty zbiér informacji na temat dyskryminacji ze wzgledu na wiek.

Pochodzenie etniczne i narodowe

Badania Miedzynarodowej Organizacji Pracy ,Combating discrimination
against migrant workers and ethnic minorities in the world of work” dotyczace
dyskryminacji pracownikéw migrujacych na rynku pracy w krajach zachodnich
(czyli tych, ktore s z reguly krajami przyjmujacymi) wykazaly wystepowanie
dyskryminacji w zatrudnieniu dochodzacej do 35% we wszystkich tych krajach,
nawet w Skandynawii, mimo Ze jest to sprzeczne z miedzynarodowymi standar-
dami pracy (oznacza to, ze w stosunku do 1/3 pracownikéw migrujacych lub
pochodzacych z mniejszosci etnicznych dochodzito do dyskryminacji).

Najczestsze przejawy dyskryminacji na rynku pracy to:

o Zatrudnianie ponizej kwalifikacji,

« Nizsze wynagrodzenie za pracg o tej samej wartosci,

o Mniejszy dostep do opieki spotecznej,

o Charakter wykonywanej pracy — prace imigrantow okreéla sie jako ,,brud-
na, niebezpieczna, ponizajaca’ (dirty, dangerous, degrading - DDD),

o Dyskryminacja podczas rekrutacji (np. w Belgii w 1999 roku badania
przeprowadzone z inicjatywy MOP wykazaly dyskryminacje pracowni-
kéw pochodzenia marokanskiego na etapie rekrutacji),
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» Wieksze bezrobocie wérdd imigrantéw czy mniejszosci etnicznych w po-
réwnaniu z pracownikami krajowymi (np. wedtug danych zwiazkéw za-
wodowych w Niemczech (DGB) Azjaci i Afrykanie s3 dwukrotnie bar-
dziej narazeni na bezrobocie w poréwnaniu z pracownikami krajowymi.
To samo wynika z badan brytyjskich zwiazkéw zawodowych (TUC).
W Danii przecigtny poziom bezrobocia wérdd pracownikéw krajowych
wynosi 5,5%. Wéréd imigrantéw — 16,5%.),

« Segregacja pod wzgledem rodzaju wykonywanej pracy (np. z badan bry-
tyjskich zwigzkéw zawodowych (TUC) ,Qualifying for Racism” wynika,
ze rodzaj pracy wykonywanej przez pracownika rézni sie z zaleznosci od
jego rasy. Przykladowo, Azjaci i Afrykanie rzadziej s zatrudniani na sta-
nowiskach kierowniczych .

Diagnoza sytuacji pracownikow migrujacych, czesto nalezacych do mniej-
szo$ci etnicznych lub narodowych, jest jednym z pierwszych krokéw w ustaleniu
polityki réwnosciowej w zwiazkach zawodowych. Takie badania prowadzone sg
przez wiele zwiazkow, a w Unii Europejskiej wspierane s przez réznego rodzaju
programy finansowe. Dla przykladu, w 2009 roku dunska konfederacja zwiaz-
kow zawodowych Landsorganisationen i Danmark (LO) we wspétpracy z Mi-
nisterstwem Zatrudnienia oraz Dunskim Centrum Badan nad Zatrudnieniem
(FAOS) przeprowadzity badania nad ptacami i standardami zycia pracownikéw
migracyjnych z Polski na terenie Kopenhagi. Badania wykazaty, iz polscy robot-
nicy niewiele wiedza o przystugujacych im prawach pracowniczych, a tylko 11%
z nich jest cztonkami zwigzkéw zawodowych. Podobne badania przeprowadzo-
no w Irlandii Péinocnej. Pytano jednak spolteczenstwo o nastawienie do pra-
cownikow migracyjnych. W 2001 roku zaczal si¢ zwigkszaé poziom imigracji do
Irlandii Poéinocnej spoza Wysp Brytyjskich. Trend ten widoczny byl juz kilka lat
wezesniej w Republice Irlandii. Od chwili rozszerzenia Unii Europejskiej (UE)
w 2004 roku wigcej 0séb przyjechato do Irlandii Péinocnej z innych krajow niz
wyjechalo za granice. Znaczna czg$¢ tej imigracji ma miejsce z krajow Europy
Wschodniej, ktore wstapily do UE w 2004 roku. Sondaz Northern Ireland Life
and Times (NILT) przeprowadzony w 2006 roku obejmowal wiele pytan doty-
czacych nastawienia do migracji i pracownikéw migrujacych. Dane z sondazu
NILT z 2006 roku wskazuja na ambiwalentny stosunek do pracownikéw migra-
cyjnych. Ponad dwie trzecie 0s6b uwaza, ze pracownicy migracyjni otwieraja
Irlandi¢ Péinocng na nowe idee i kultury, co sugeruje, iz potencjalne obszary
napie¢¢ nie beda zogniskowane wokot konfliktéw kulturowych. Natomiast fakt,
iz nieznaczna wiekszo$¢ uwaza, ze liczba pracownikéw migracyjnych prowadzi
do braku mieszkan na rynku lokalnym, a wigksza cze$¢ uznaje, ze stuzba zdro-
wia jest z tego powodu obciazona, wskazuje na zogniskowanie potencjalnych
obszaréw konfliktu wokot przydziatu srodkéw panstwowych. Ludzie wydaja sie
odczuwag, iz obecny poziom inwestycji w mieszkalnictwo i stuzbe zdrowia jest
niewystarczajacy, jednak pytanie, czy winig za to imigrantéw, czy rzad, pozosta-
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je otwarte. Badania te mogg by¢ jednak drogowskazem dla zwigzkéw zawodo-
wych w zakresie kierunku prac nad zmiang sytuacji pracownikéw nalezacych
do mniejszosci etnicznych i narodowych.

W strukturach Europejskiej Konfederacji Zwigzkow Zawodowych(ETUC)
dziala pelnomocnik ds. pracownikéw migracyjnych i mniejszosci etnicznych.
W ramach swojej dziatalno$ci biuro pelnomocnika organizuje konferencje,
seminaria, wydaje o$wiadczenia oraz prowadzi szereg projektéw antydyskry-
minacyjnych. ETUC byl takze partnerem w projekcie ,,Civil Society Dialogue:
bringing together workers from Turkey and the EU through a shared culture”
Celem projektu byla wymiana do$wiadczen migedzy tureckimi zwigzkami zawo-
dowymi a zwigzkami w Unii Europejskiej. Waznym elementem projektu bylo
poszukiwanie wspolnego zrozumienia i szacunku w kontekscie réznorodnosci
kulturowej. W projekcie uczestniczyly 3 zwiazki zawodowe z Turcji (Turk-Is,
Hak-Is oraz DISK) oraz 17 europejskich konfederacji zwigzkéw zawodowych
zrzeszonych w ETUC. W ramach projektu przygotowano 25 seminariéw oraz 2
konferencje, w ktdrych uczestniczylo 1605 osob. Ponadto przygotowano raport
z badan. Kontynuacjg prac byl nowy projekt ETUC ,,Making the best of young
people’s potential in a trade union environment”.

Aby podnosi¢ swiadomo$¢ prawng pracownikéw migracyjnych, zwigzki zawo-
dowe przygotowuja ulotki informujace o podstawowych prawach pracownikéw
wydawane w ich jezykach ojczystych. Przyktadem moze by¢ ulotka dla pracowni-
kow z Polski wydana przez brytyjski Trades Union Congress (TUC) zrzeszajacy
60 zwigzkéw czlonkowskich i majacy niemal 6,5 miliona czlonkéw. Ulotka infor-
muje o bezpieczenstwie i higienie pracy, ptacy minimalnej, wynajmie mieszkania,
ale podaje takze wazne kontakty do organizacji i instytucji pomagajacych pracow-
nikom migracyjnym. Ulotka wydana zostala takze w jezyku czeskim, angielskim,
estonskim, francuskim, wegierskim, totewskim, litewskim, rosyjskim, stowackim
i hiszpanskim. TUC, we wspdlpracy z Citizens Advice Service, przygotowal takze
strone internetowa w jezyku polskim dla oséb chcacych podjaé prace w Wielkiej
Brytanii. Na stronie mozna znalez¢ niezbedne informacje prawne, a takze kon-
takty do instytucji wspierajacych pracownikéw, w tym w zakresie dyskrymina-
¢ji (m.in. Komisji do spraw réwnouprawnienia i praw cztowieka (Equality and
Human Rights Commission). Zawiera ona réwniez informacje o kwestiach so-
cjalnych, takich jak zakwaterowanie oraz zdrowie, jak réwniez porady dotyczace
faktycznych warunkéw mieszkania i pracy w Wielkiej Brytanii .

Kwestia nieréwnego traktowania pracownikéw migracyjnych dociera takze
do $wiadomosci polskich zwigzkéw zawodowych. 3 lipca 2008 roku Zarzad Kra-
jowy Zwigzku Zawodowego ,,Budowlani” goscil Zoltana Doke ze Swiss Labour
Assistance (SLA), szwajcarskiej organizacji pozarzadowej $cisle wspdtpracujacej
ze zwigzkami zawodowymi, oraz Holgera Schatza reprezentujacego szwajcarski
zwiazek zawodowy UNIA. Rozmawiano o mozliwosci realizacji wspdlnego pro-
jektu skierowanego do pracownikéw migracyjnych. ,,Chodzitoby nam zaréwno
o Polakéw wyjezdzajacych za chlebem do Europy Zachodniej, jak i tych, ktorzy
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najprawdopodobniej pojawia si¢ u was w zwigzku z poglebiajacy si¢ luka na
rynku pracy w budownictwie. Na uwadze nalezy tez mie¢ zblizajace si¢ mistrzo-
stwa w pilce noznej i bardzo prawdopodobny przyjazd robotnikéw zza wschod-
niej granicy czy nawet z Azji. Zostalo nam niewiele czasu, a do zrobienia jest
catkiem sporo” — powiedzial Zoltan Doka. ,W pierwszej kolejnosci chcieliby-
$my stworzy¢ nowoczesng strone internetowa informujacg potencjalnych mi-
grantéw o warunkach pracy i placy w panstwach docelowych. Znalezliby tam
takze adresy, pod ktére powinni sie uda¢ w celu otrzymania pomocy, a takze po
prostu dowiedzie¢ si¢ czegos wiecej o miejscu, gdzie spedza jakis czas. Jestesmy
absolutnie $wiadomi, Ze naszego projektu nie wolno byloby nam ograniczy¢ wy-
facznie do przestrzeni wirtualnej; to bylby jedynie punkt wyjscia. Gtéwna czes¢
naszych dzialain musialaby polega¢ na osobistym dotarciu do srodowisk, skad
rekrutujg sie potencjalni pracownicy migracyjni. Zwigzek Zawodowy ,,Budow-
lani” w sektorze budowlanym obecny jest od wielu lat, macie swoje struktury
okregowe oraz kontakty w terenie; bylibyécie dla nas bezcennym partnerem.
Mozecie liczy¢ na nasza pomoca na kazdym etapie realizacji wspdlnych pro-
gramow, a jesli wspolpraca ukladataby si¢ pomyslnie, w gre weszlyby kolejne
diugoterminowe projekty” — uzupetnit Holger Schatz.

Kanadyjski zwigzek zawodowy The National Union of Public and General
Employees (NUPGE) prowadzi zorganizowang polityke dotyczaca przeciwdzia-
tania dyskrym1naq1 ze wzgle;du na pochodzeme etniczne i narodowe. Zwiazek
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Rasa

Osoby nalezace do defaworyzowanych grup rasowych (czasami stano-
wigcych nawet wiekszo$¢ spoleczenstwa), czesto doswiadczaja dyskrymi-
nacji w procesie rekrutacji i zatrudnienia. Wynika to gléwnie z dominacji
ekonomicznej danej grupy rasowej w spoleczenstwie sprawiajacej, Ze grupa
biedniejsza stanowi tanig, a przez to czesto pozbawiong réwnych praw sile
robocza. Roznice te sg niezwykle widoczne w krajach Afryki Poludniowej,
a w mniejszej skali spotykane sa w kazdym spoteczenstwie.

Jedna z ciekawszych dobrych praktyk realizowanych na poziomie europej-
skim jest projekt finansowany w ramach piatego ramowego programu Unii Eu-
ropejskiej ,Race Xenophobia in Trade Unison. Racial and ethnic minorities,
immigration and the role of trade unions in combating discrimination and
xenophobia, in encouraging participation and in securing social inclusion and
citizenship” (RITU). Projekt realizowany jest przez Working Lives Reaserch In-
stitute (Wielka Brytania), LUnité de Recherche Migrations et Sociétés (Fran-
cja), Centre de Sociologie du Travail, de 'Emploi et de la Formation (Belgia),
Laboratory of Training and Research on Immigration (Wlochy), Instituto di
Ricerche Economiche e Sociali (Wlochy) oraz International Center for Minori-
ty Studies and Intercultural Relations (Bulgaria).

Jedna z czterech krajowych grup réwnosciowych dziatajacych w ramach bry-
tyjskiego zwiazku zawodowego UNISON tworzona jest przez osoby czarnosko-
re. Posiada ona grupy lokalne we wszystkich 12 regionach dziatania UNISON,

Elimination of Racial Discrimination Day MARCH 21

good idea deserves

ANOIE

FULL HUMAN RIGHTS FOR ALL INCLUDE:

the right to organize and bargain collectively a national
network of community-based services that allow us to fully
participate in society an end to poverty and homelessness nat]onal. union

elimination of discrimination in respect of employment. POSTERS FOR PEOPLE #3 2010

77



78

Zwiazki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji. Podrecznik dobrych praktyk

ktére koordynowane sa
przez oficeréw regional-
nych. Oficerowie wchodza

w sklad krajowej grupy ds. STAM P OUT' "
0s6b czarnoskérych, ktéra
spotyka si¢ raz do roku na c

konferencji ogdlnokrajo- 3 \
wej. Grupa bierze udzial
we wszystkich procesach
decyzyjnych na poziomie

Keep your
krajowym i reglonalny(m Workplace a
UNISON, w szczegolnosci
w zakresie przeciwdzia-
fania  dyskryminacji ze
wzgledu na rase. Wyda-
wany jest takze biuletyn
,Black Action Newsletter”. 19th - 23rd October 2009
Grupa kazdego roku or-
ganizuje ”BlaCk HiStOl‘y To participate or find out more contact the

Month’, ktdrego celem jest [RESEEIVASCIUUESEIRY

przypomnienie spoleczen- [EGZEEIEEEEN Equality Commission
stwu roli 0séb czarnoské- or click onto www.equalityni.org 2L A

rych w ksztaltowaniu toz-

Anti-Racist Workplace Week

samosci i kultury catego kraju. W ramach obchodéw tego miesigca organizowane
sg m.in. warsztaty i dyskusje na temat réznorodnosci czy praw pracowniczych.
Podczas wyboréw parlamentarnych i lokalnych w Wielkiej Brytanii w 2010 roku
grupa brata udziat w kampanii na rzecz nieglosowania na Brytyjska Partie Naro-
dowa prowadzacg otwarcie rasistowska polityke.

Zwigzki zawodowe na $wiecie angazujg si¢ takze w obchody Migdzynarodo-
wego Dnia Eliminacji Dyskryminacji Rasowej (International Day for the Eli-
mination of Racial Discrimination) ustanowionego przez ONZ w 1966 roku.
Kazdego roku jest to 21 marca. Prostym, ale bardzo skutecznym narzedziem
przypomnienia o problemie rasizmu postuzyl si¢ kanadyjski The National
Union of Public and General Employees (NUPGE) zrzeszajacy ponad 340 tys.
pracownikow sektora publicznego (jedna z najwigkszych organizacji branzo-
wych w Kanadzie). Zwigzek przygotowal plakat wzywajacy do zaprzestania dys-
kryminacji rasowej m.in. w zakresie dostepu do débr i ustug, walki z ubdstwem
czy bezdomno$cia, dyskryminacji w zatrudnieniu. ,Kazdego roku staramy sie
robi¢ postepy, ale rowniez pamietaé, Ze praca w przezwyciezaniu rasizmu nie
jest zakonczona. Zobowiazujemy si¢ kontynuowac te walke. Zachecam wszyst-
kich do pamigci o tym waznym dniu tutaj, w Kanadzie jak i na calym $wiecie”
- powiedziat James Clancy, lider NUPGE.
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Zwiazek przygotowal takze broszure na temat dyskryminacji rasowej opi-
sujaca problem nieréwnego dostepu do pracy i wynagrodzenia. Broszura pod
nazwg ,,Racial Inequality in Access to Work and Incomes” jest czescig serii biu-
letynow zwiazkowych ,,Equality Fact Sheet”

Equality Commission w Pdélnocnej Irlandii, bedaca niezaleznym urzedem
antydyskryminacyjnym ustanowionym w 1998 roku regularnie, kazdego roku
organizuje kampanie , Tydzien Antyrasistowskiego Miejsca Pracy”. W 2009 roku
kampania organizowana byta w dniach 19-23 pazdziernika. Wzieli w niej udziat
partnerzy z organizacji pozarzadowych, zwigzkéw zawodowych, grup zrzesza-
jacych mniejszosci etniczne, a takze organizacje pracodawcéw. Zorganizowano
m.in. warsztaty dla pracownikéw migracyjnych na temat praw pracowniczych.

Religia

Problem dyskryminacji ze wzgledu na religie pracownikéw jest coraz cze-
$ciej podejmowany przez zwigzki zawodowe. Dotyczy on gtéwnie mniejszosci
muzulmanskiej zamieszkujacej kraje Europy Zachodniej. Przyktadowo, raport
luksemburskiego Komisariatu ds. Cudzoziemcéw ,Dyskryminacja w zatrud-
nieniu” w rozdziale o dyskryminacji ze wzgledu na religie i $wiatopoglad podaje
przyktady nieréwnego traktowania cztonkéw muzulmanskich wspélnot religij-
nych w zakresie zatrudnienia. Tego typu badania moga przyczynic¢ sie do podje-
cia skoordynowanych dzialan majacych na celu niwelowanie tych nieréwnosci.

Ciekawe badania na temat wplywu religii na czarnoskorych cztonkow brytyj-
skich zwigzkéw zawodowych przeprowadzit Working Lives Research Institute
w ramach badan ,The Impact of Religion on Trade Union Relations with Black
Workers” autorstwa Mary Davis i Sukhwant Dhaliwal. Celem badan bylo m.in.
zbadanie wplywu religii lub niewyznawania zadnej religii przez czarnoskérych
pracownikow, a takze ewentualne pola dyskryminacji w tym obszarze .

ROBERT BIEDRON — absolwent politologii i nauk spolecznych na Uniwersytecie
Warminsko-Mazurskim w Olsztynie oraz Szkoly Lideréw Politycznych i Spotecz-
nych. Publikowal m.in. w ,,Gazecie Wyborczej”, ,,Polityce”, ,Trybunie”, ,Rzeczpo-
spolitej” i ,,Dzienniku”. Pomystodawca, wspotzalozyciel i wieloletni prezes Kampa-
nii Przeciw Homofobii. Wspdtpracownik i konsultant kilkunastu organizacji praw
czlowieka w Polsce i za granicg. Laureat Teczowego Lauru, nagrody przyznawanej
za propagowanie idei tolerancji. W 2005 roku ukonczyl Helsinska Szkole Praw
Czlowieka. Doktorant na Wydziale Nauk Politycznych Akademii Humanistycznej
w Pultusku. Prezes Instytutu Podkarpackiego.
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