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Rownouprawnienie

Wstep

Wydaje sie, zwlaszcza w krajach wysoko rozwinietych, ze nie ma tygodnia,
podczas ktérego nie slyszatoby sie o réwnouprawnieniu. Jesli nie uchwala
sie jakiego§ nowego prawa w tej materii, to zapadaja nowe wyroki oraz po-
jawiaja sie informacje na temat ugéd, w ktérych pracownikom przyzna-
no wysokie odszkodowanie. Zwykle to wlasnie matle organizacje wpada-
ja w ktopoty zwigzane z réwnouprawnieniem.

Kwestie réwnouprawnienia przenikajg wszystkie aspekty zarzadzania
zasobami ludzkimi i w rozdziatach 2., 3.1 5. wspomniano juz o ich wplywie
na rekrutacje, selekcje, ocene oraz nagradzanie pracownikéw. W niniejszym
rozdziale wszystko zostanie zebrane razem i uporzadkowane, oméwimy
aktualne regulacje prawne, powiemy, dlaczego kwestia r6wnouprawnienia
jest wazna, czego sie bezwzglednie nalezy wystrzegac, jakie nalezy podja¢
dzialania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi i w jaki sposéb réw-
nouprawnienie w matych firmach moze obréci¢ sie na ich korzysé.

Przepisy prawa

Podstawowe zasady w kwestii réwnouprawnienia pracownikéw zawieraja
przepisy kodeksu pracy. W mysl jego postanowien pracownicy powinni
by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania czy dostepu do szkolen
zawodowych. Szczegblnie niedopuszczalne jest réznicowanie pracownikéw
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ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowosé¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wy-
miarze czasu pracy. Przejawem dyskryminacji jest takze dziatanie, polega-
jace na zachecaniu innej osoby do naruszania zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, oraz zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci albo ponizenie czy upokorzenie pracownika.

Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie 16z
nicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z wyzej wymienionych
przyczyn. Naruszenie zasady réwnego traktowania pracownika moze na-
stapi¢ w szczegblnosci poprzez odmowe nawigzania stosunku pracy lub
rozwigzanie go. Z podobna okolicznos$cig mamy réwniez do czynienia
w sytuagji niekorzystnego uksztaltowania wynagrodzenia za prace lub in-
nych warunkéw zatrudnienia albo przy pominieciu w awansowaniu lub
przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca czy uniemozliwieniu
udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Co jest dyskryminacjqg?

Z dyskryminacja mamy do czynienia, gdy osoba jest traktowana gorzej
i ponosi szkode ze wzgledu na czynniki wyzej juz wymienione. Bezposred-
nia dyskryminacja jest zwykle tatwa do rozpoznania i ma miejsce na przy-
ktad wtedy, gdy kobieta nie jest zapraszana na rozmowe kwalifikacyjna
na stanowisko handlowca, bo menadzer woli, zeby w jego zespole pracowali
wylacznie mezczyzni, albo wtedy, gdy odrzuca sie kandydature osoby
narodowoéci romskiej, bo ,,Cyganie nie pasuja do naszej firmy”, czy tez
gdy firma z zasady nie zatrudnia mlodych mezatek, bo uwaza, ze szybko
urodzg dziecko i odejda na urlop macierzynski.

Natomiast nie zawsze fatwo rozpozna¢ dyskryminacj¢ niebezposrednia.
Ma ona miejsce, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, za-
stosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg dysproporcje
w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzys¢ wszystkich lub znacznej
grupy pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng
lub kilka przyczyn, jezeli dysproporcje te nie mogg by¢ uzasadnione inny-
mi obiektywnymi powodami. Oto kilka przyktadéw:
¢ wymagania dotyczace wzrostu i wagi, ktére w oczywisty sposéb
dyskryminuja kobiety;
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¢ wylaczenie kandydatéw mieszkajacych w dzielnicy zamieszkanej
gléwnie przez mniejszo$¢ narodowa;

¢ wymaganie lepszej znajomosci danego jezyka w mowie i w pismie,
niz jest niezbedna na danym stanowisku;

¢ wymaganie od kandydatéw na stanowisko bycia ,,pomiedzy 27.
a 35. rokiem zycia i posiadania odpowiedniego doswiadczenia”,
jako ze wiele kobiet, ktére porzucily prace, by wychowa¢ dzieci,
nie bedzie spelniato tych wymagar;

¢ rekrutacja prowadzona tylko wéréd znajomych, gdy prawie wszyscy
zatrudnieni sa bialj;

¢ nizsze nagrody dla dziatlu wykonujacego takg prace jak inne,
ale zatrudniajacego same kobiety.

Nie stanowi dyskryminacj niezatrudnienie kogos$ z przyczyn obiektywnych
takich jak rodzaj pracy, warunki jej wykonywania, wymagania zawodowe.
Ma to miejsce w przypadku aktoréw (aktorek), modeli (modelek) oraz tam,
gdzie w gre wchodzi ochrona prywatnosci klientéw (na przyklad, mezczy-
zna nie moze opiekowac sie niepelnosprawna, starszg panig i nie zrobi
réwniez kariery w sklepie z damska bielizng). Jednak wyjatkéw w tej materii
ciggle ubywa, na przykltad niedozwolone jest, zeby wlasciciel restauracji
orientalnej zatrudnial na stanowisku kelnera tylko Azjatéw! Teoretycznie
pracodawca moze uznaé, ze wymagania danego stanowiska pracy wymusza-
ja wybor takich pracownikéw, ale w praktyce taka postawa jest bardzo
trudna do obronienia w sadzie, a wykazanie, ze podane przyczyny nieza-
trudnienia sa obiektywne spoczywa na pracodawcy.

Niepetnosprawnosé

Osobie zatrudnionej, ktéra w wyniku wypadku przy pracy lub choroby
zawodowej utracita zdolno$¢ do pracy na dotychczasowym stanowisku,
pracodawca jest obowigzany wydzieli¢ lub zorganizowaé odpowiednie
stanowisko pracy z podstawowym zapleczem socjalnym, nie péZniej niz
w okresie trzech miesiecy od daty zgloszenia przez te osobe gotowosci przy-
stapienia do pracy. Zgloszenie gotowosci przystapienia do pracy powinno
nastapi¢ w ciggu miesigca od dnia uznania za osobe niepelnosprawna.
Jezeli pracodawca nie wydzieli lub nie zorganizuje w przepisanym terminie
stanowiska pracy, obowiazany jest dokona¢, w dniu rozwigzania stosun-
ku pracy z tg osobg, wplaty na Paistwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepelnosprawnych w wysokosci pietnastokrotnego przecietnego wyna-
grodzenia za pracownika..
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Wielokrotnie sady rozstrzygaja na korzy$¢ powoda. Oto autentyczne przy-
padki z Wielkiej Brytanii, gdzie spraw tego typu jest wiecej niz w Polsce:
¢ Pracownica cierpigca na béle plecéw poprosita pracodawce
o dostosowanie miejsca pracy do jej przypadtosci (co wigzato sie
z kosztami w wysokosci 500 funtéw), lecz otrzymata odpowiedz
odmowng i w konsekwengji stracita prace z powodu czestego
przebywania na zwolnieniu lekarskim. Wygrata sprawe, a sad
bardzo mocno skrytykowat firme za niespetnienie jej prosby
(sprawa Palmer kontra Caradon Mira, 1998).

¢ Gdy okazalo sig, ze kandydatka, ktérej zaproponowano posade
pracownika socjalnego, w przesztoéci chorowata psychicznie,
byta hospitalizowana i uczeszczata na psychoterapie, oferta zostata
anulowana. Sad apelacyjny uznal, ze organizacja nie zadata sobie
trudu i nie dostosowata posady do jej przypadku i zasadzit jej
rekompensate (sprawa Famsworth kontra London Borough of
Hammersmith and Fulbam, 1999).

¢ Kierownik w supermarkecie okazat sie nosicielem wirusa HIV.
Po leczeniu uznal, ze moze wréci¢ do pracy, ale pracodawca odmowit
i nie wykazat si¢ dobrg wolg w umozliwieniu mu powrotu. Ugoda
w tej sprawie wigzala sie z odszkodowaniem w wysokosci 300 000
funtéw na rzecz pracownika (sprawa Hedley kontra Aldi, 2000).

¢ Pracownica zapadla na syndrom drazliwego jelita i jej lekarz zalecit
obnizenie poziomu stresu w pracy. Jej pracodawca odmowit
kooperacji i skierowal ja do pracy przy stanowisku o duzym
natezeniu ruchu klientéw. Zapadta na dtugotrwatly chorobe,
przez ktéra zostata zwolniona. Jej roszczenie zostalo przez
s3d uznane za zasadne i jako rekompensate za dyskryminacje
zasadzono na jej rzecz sume 14 600 funtéw.

W sprawach o dyskryminacje z uwagi na niepelnosprawnosé¢ lub chorobe
sady coraz hojniej rozdajg rekompensaty, nawet za ,,straty moralne”
pracownika.

W Polsce podstawowym aktem prawnym, regulujgcym sytuacje réwno-
uprawnienia oséb niepelnosprawnych, jest Ustawa o rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych z 27 sierp-
nia 1997 roku'. Jej celem jest takie uksztattowanie sytuacji prawnej oséb

! (Dz.U. 22008 r. Nr 14, poz. 92)
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niepelnosprawnych, aby w jak najpelniejszy sposéb umozliwi¢ im osia-
gniecie jak najwyzszego poziomu funkcjonowania, jakosci zycia i inte-
gracji spolecznej. Rehabilitacja zawodowa ma na celu utatwienie osobie
niepelnosprawnej uzyskania i utrzymania odpowiedniego zatrudnienia
i awansu zawodowego przez umozliwienie jej korzystania z poradnictwa
zawodowego, szkolenia zawodowego i posrednictwa pracy.

Oto kilka uprawnien, ktére przystuguja zgodnie z ustawg niepelnospraw-
nym pracownikom:

¢ czas pracy osoby niepelnosprawnej zaliczonej do znacznego lub
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci nie moze przekraczaé
7 godzin na dobe i 35 godzin tygodniowo. Zastosowanie tych norm
nie powoduje obnizenia wynagrodzenia;

¢ osoba niepelnosprawna nie moze by¢ zatrudniona w porze nocnej
iw godzinach nadliczbowych;

¢ osoba niepelnosprawna ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy
na gimnastyke usprawniajacg lub wypoczynek. Czas przerwy
wynosi 15 minut i jest wliczany do czasu pracy;

+ osobie zaliczonej do znacznego lub umiarkowanego stopnia
niepelnosprawnosci przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy
w wymiarze 10 dni roboczych w roku kalendarzowym.

Przywilejéw tych jest wiecej. Nie oznacza to, ze zatrudnienie oséby niepel
nosprawnej wywotuje tylko dodatkowe naktady. Pracodawca, u ktérego pra-
cujg osoby niepelnosprawne moze liczy¢ na zwrot niektérych kosztéw z tym
zwigzanych. Moze by¢ réwniez zwolniony od obowiazku wplat na Pan-
stwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych.

Rownouprawnienie w wynagradzaniu

Zgodnie z prawem, mezczyzni i kobiety maja prawo do réwnego wyna-
grodzenia, jesli wykonuja mniej wiecej te samg prace. Moze to by¢ praca
»podobna”, ktéra jest szeregowana tak samo w systemie warto$ciowa-
nia, albo praca majgca ,,réwnorzedng warto$¢”.

Réwnorzedng warto$¢ najlepiej wyjasnic na przyktadzie. W Twojej firmie
miesci sie niewielki bufet, ktérym z powodzeniem zarzadza kucharka-
-kierowniczka o imieniu Helena. Pracuje tam na pelnym etacie juz od 15 lat
i zarabia 2 000 zlotych na miesigc. Pracuje z tr6jkg oséb zatrudnio-
nych w niepelnym wymiarze godzin. Pewnego dnia awansujesz Tomasza,
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28-letniego zastepce kierownika z dwuletnim stazem, na nowo utworzone
stanowisko kierownika, na ktérym ma jednego podlegtego pracownika.
Helena dowiaduje sie nieoficjalnie, Ze pensja nowego kierownika wyniesie
2300 zlotych miesiecznie, co jg irytuje. Cho¢ lubi Tomasza, zna go od
dziecka, jednak uwaza, ze praca, jakg ona wykonuje, jest warta przynajm-
niej tyle samo, ile jego praca. Uwaza, ze ma ,,réwnorzedng wartos¢” i jesli
w firmie nie znajdzie sie rozwigzanie dla tego problemu, moze to dopro-
wadzi¢ do obnizenia efektywnosci, a nawet sprawy w sadzie (lecz ta ostat-
nia sytuacja wymaga silnie rozwinietych instytucji sgdowniczych w takich
krajach, jak USA, Wielka Brytania, Francja, Niemcy).

Procedura jest skomplikowana, wymaga udziatu bieglych i moze ciggnaé sie
nawet 10 lat, jesli trafi ostatecznie do Europejskiego Trybunatu Spra-
wiedliwosci. Dla pracodawcy jest to o tyle niewygodne, Ze wygranie sprawy
przez powoda moze zacheci¢ innych pracownikéw do wysuniecia podob-
nych roszczen. Z calg pewnoscig warto za wszelka cene unika¢ takiego
rozwoju sytuacji.

Porady praktyczne

Lepiej zapobiegaé¢

Gdy w gre wchodzi réwnouprawnienie pracownikéw, masz trzy wyjécia.
Mozesz zignorowaé przepisy 1 otwarcie lub w sposéb ukryty dyskrymino-
waé pracownikéw. Nie warto jednak podejmowac takiego ryzyka, bo nie-
watpliwie pewnego dnia skoficzy sie to nieprzyjemnoséciami zwigza-
nymi z wymiarem sprawiedliwosci i popsuciem wizerunku firmy. Drugie
podejécie to pogodzenie si¢ z panujgcym prawem. Pogodzenie sie¢ moze
oznacza¢ zastosowanie sie do jego litery, lecz bez wiekszego entuzjazmu.
Mozesz stworzy¢ stosowne procedury i wdrozy¢ je, trzymac sie z dala od
sad6w i traktowac calg sprawe jako niepotrzebny i godny pozalowania
wymyst biurokratéw. Wieckszo$¢ matych firm, jesli w ogéle przejmujg sie
sprawg, prezentuje wlasnie takg postawe. Jednak ona w zaden sposéb nie
stuzy ich interesom. Jesli zostalo ustanowione prawo, warto przyjrze¢ mu
sie uwaznie i postara¢ sie wyciagna¢ z niego jakie$ korzysci dla siebie.

Nalezy zacza¢ od tego, ze wedle przewidywar analitykéw czeka nas dlugo-
falowy brak sily roboczej. Powodem takiego stanu rzeczy sa gwaltow-
ne zmiany demograficzne nastepujace w naszym kraju. Wskazniki uro-
dzeni wcigz spadajg i coraz wiecej mtodych ludzi decyduje si¢ na dtugoletnie
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kontynuowanie edukacji, dlatego pula tradycyjnych pracownikéw, czyli
mlodych mezezyzn pracujgcych na pelny etat, niedtugo zacznie si¢ kurczy¢.
Firmy bedg musialy przemysle¢ swoja polityke zatrudnienia i poszu-
ka¢ rak do pracy gdzie indziej. A to oznacza dostosowywanie stanowisk
do mozliwosci dostepnych pracownikéw, czyli:

¢ rezygnacje z pelnych etatéw, by stanowiska mogly zosta¢ objete
przez osoby chetne do pracy w niepelnym wymiarze, przez co stana
sie bardziej atrakcyjne dla kobiet, studentéw i 0séb blisko emerytury,

¢ modyfikacje warunkéw pracy i dodatkéw, tak by mogly pracowac
osoby na wézkach, by pracownicy mogli decydowac¢ sie na odejscie
z pracy na jaki$ czas, zapewnienie przez firme opieki nad dzie¢mi,

¢ rezygnacje z niepotrzebnych wymagan, takich jak wzrost, sita czy wiek.

Drugim waznym czynnikiem sa stosunki z klientami. Obecnie kobiety sta-
nowig okolo 52% populacji, niepelnosprawni 5%, a osoby starsze oko-
to 20%. Nie mozesz pozwoli¢ sobie na zrazenie ktérej$ z tych grup, na
przyklad przez to, ze Twoi pracownicy to w przewazajacej wickszosci mto-
dzi mezezyzni. Klienci coraz czesciej zagladajg na zaplecze firm, w ktérych
wydajg pienigdze, i jesli nie spodoba im sie to, co zobaczg, p6jdg wydawaé
pieniadze gdzie indzie;j.

To samo dotyczy koncepcji i wizerunku ,,dobrego pracodawcy”. Orga-
nizacje przestrzegajace wysokich standardéw etycznych, szanujace godnos¢
pracownikéw, co zapobiega molestowaniu i mobbingowi, a takze majace
nowoczesniejsze spojrzenie na kwestie rownouprawnienia beda bardziej
atrakcyjne zaréwno dla klientéw, jak i dla potencjalnych pracownikoéw.

Znane sa przypadki, ze wieksze firmy skorzystaly na takiej polityce, wy-
starczy wspomnie¢ o B and Q zatrudniajgcej starszych pracownikéw,
Littlewoods szukajacej pracownikéw wérdd cztonkéw lokalnych spo-
tecznosci i Boots majacej rozbudowany system rozwoju zawodowego
pracownikéw. Wszystkie skorzystaly na zwickszeniu puli potencjalnych
pracownikéw, zmniejszyta sie fluktuacja i wzrosly wskazniki zadowolenia
klient6w. Takie strategie z calg pewnoscig warte s3 nasladowania (cho¢
w sposéb daleko mniej sformalizowany) w matych organizacjach.

Jesli weigz nie jeste$ przekonany, moze pomoga Ci zmieni¢ zdanie wyniki
najnowszych badan, wskazujgce na to, ze osoby niepelnosprawne sa tak
samo produktywne jak pracownicy petnosprawni, rzadziej ulegaja wypad-
kom w pracy i majg nizsze wskazniki absencji i mniejszg zachorowalnosé¢.
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Musisz uwazad, zeby nie zabrngé w réwnouprawnienie zbyt daleko i nie
zaczg¢ uprawiaé pozytywnej dyskryminacji, innymi stowy, nie mozesz
zatrudnia¢ lub awansowac pracownikéw wlasie dlatego, ze s3 w grupie dys-
kryminowanej. Takie dziatanie réwniez jest niezgodne z prawem.

Garsé konkretow

Ponizej znajdziesz przyklady sytuacji i okolicznosci, w ktérych musisz
zachowa¢ wyjatkows czujnos¢, by nie narazi¢ sie na konflikt z prawem.

Rekrutacja i selekcja

¢ Nie uzywaj nazw stanowisk, takich jak ,.kelner” czy ,,pokojéwka”,
jednoznacznie wskazujacych na ple¢ pracownika. Zawsze uzywaj
nazw podwojnych albo takich, na podstawie ktérych nie mozna
wywnioskowaé plci. W przypadkach, w ktérych zwyczajowo
obowigzuje jedna forma, na przyklad ,,menadzer”, musisz wyraznie
da¢ do zrozumienia, ze mile widziani beda kandydaci obu pici.

¢+ Jesli w Twoich broszurach rekrutacyjnych sa zdjecia, zadbaj o to, by
znalezli sie na nich zaréwno mezczyzni, jak i kobiety, a takze osoby
w réznym wieku.

¢ Nie ograniczaj procesu rekrutacji do rekrutacji wéréd znajomych
i krewnych.

¢ Podczas rozméw kwalifikacyjnych unikaj pytan o pochodzenie,
sytuacje rodzinng i nie wspominaj o kwestiach opieki nad dzie¢mi,
chyba ze w kontekscie utatwien, jakie w tej kwestii oferujesz.

Utrzymanie pracownikéw

o Wszystkie systemy uelastyczniania pracy oméwione w rozdziale 3.
(praca w niepelnym wymiarze, ruchomy czas pracy, praca dzielona)
sa korzystne i przyjazne dla pracownikéw majacych zobowigzania
wzgledem rodziny, kt6rzy cheg pogodzi¢ ze sobg obowigzki
pracownicze i domowe.

+ Dopilnuj, by wszyscy pracownicy mieli mozliwos§¢ awansu i zeby
wyb6r kandydatéw byt otwarty i przejrzysty.

¢ Reaguj przychylnie na prosby kobiet 0 mozliwos¢ pracy w niepelnym
wymiarze. To moze by¢ dla malej firmy bardzo ktopotliwe, a wcigz
nie ma jasnych regulacji prawnych w tym wzgledzie. Jednak gotowos¢
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do kooperacji, w sytuacji gdy pracownik moze mie¢ trudnosci

z pogodzeniem pracy na pelny etat z obowigzkami rodzinnymi,
ma uzasadnienie. Szczegélnie zdarza sie to, gdy pracownica
powraca z urlopu macierzynskiego lub wychowawczego.
Najlepszym podejsciem nie jest zatrzasniecie jej drzwi przed
nosem, ale przekazanie w jej rece inicjatywy zaplanowania
powrotu i tego, w jaki spos6b jej praca moglaby by¢ wykonywana
w niepelnym wymiarze. Jesli plan bedzie wygladal rozsadnie,
zgbdz sie na przetestowanie jego dziatania przez okres prébny,
powiedzmy od trzech do sze$ciu miesiecy. Okazywanie gotowosci
do wspétpracy moze zaprocentowaé w przysztosci, jest wicksza
szansa, ze tak potraktowany pracownik bedzie sktonny do wiekszej
elastycznosci. Zatrzasniecie drzwi moze odnies¢ taki skutek,

ze pracownik odejdzie albo, co gorsza, p6jdzie wprost do sadu.

Potrzeby niepetnosprawnych

¢ Jesli ktorys z Twoich pracownikéw stanie sie niepetnosprawny na
skutek wypadku, zranienia lub choroby, nie staraj si¢ od razu go
zwolnié. Rozwaz jego sytuacje, popro$ o prognoze zajmujgcego si¢
nim lekarza (aby$ mégt to zrobi¢, pracownik musi wyrazié¢ zgode)
i pomysl, w jaki sposéb méglbys dostosowac jego stanowisko
w rozsagdnym zakresie, tak by mégl wréci¢ do mniej lub bardziej
normalnej pracy. Mozesz uzgodni¢ powr6t w niepelnym wymiarze
lub na okres prébny, jest przy tym wazne, bys takie uzgodnienia
sporzadzil w formie pisemnej. Sady oceniaja ,,rozsadny zakres”,
biorac pod uwage koszty i sytuacje finansowg pracodawcy
(wielkos¢ firmy odgrywa tu wazng role), jak réwniez aktualng
sytuacje niepetnosprawnych os6b w firmie.

¢ Nie odrzucaj od razu niepetnosprawnych kandydatéw, zwlaszcza
jesli w chwili obecnej nie zatrudniasz nikogo niepelnosprawnego.

¢ Zachowaj szczegdlng ostrozno$é, w przypadku gdy pracownik jest
niepelnosprawny umystowo, w tym gdy cierpi lub jest narazony na
nawroty choréb zwiazanych ze stresem. Takie przypadki sg
wyjatkowo trudne, zar6wno dla pracodawcy, jak i dla sgdu. Zanim
podejmiesz jakie$ nieprzemyslane dziatanie, lepiej zasigegnij porady
prawnej.
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Molestowanie,
molestowanie seksualne i mobbing

Mate firmy regularnie trafiaja do nagléwkow gazet, niestety gtéwnie jako
oskarzone w sprawach o molestowanie i mobbing” w miejscu pracy. Raz
za razem sedziowie styszg opowiesci o zachowaniach cztonkéw kierow-
nictwa, zwykle wlascicieli lub dyrektoréw firmy, ktérzy zastraszali lub
ponizali swoje pracownice. Czesto stres powodowany przez te praktyki
wywolywal u ofiar powazne schorzenia psychiczne i kliniczng depresje.
Co wiecej, sprawcy najczesciej nie okazywali skruchy ani wielkiej checi do
polubownego zalatwienia sprawy. Zwykle zdawali sie trwa¢ przy opinii,
ze to ich firma, a wiec to oni decydujg o panujgcych w niej zwyczajach;
to, jak sie zachowuja, to tylko ich sprawa, a jak sie komus nie podoba,
to moze si¢ zwolni¢. Innymi stowy, uwazaja, ze atmosfera agresji seksu-
alnej lub innej jest w matej firmie w porzadku, bo jej zaloga i kierownictwo
tworzg niewielka, zamknietg spotecznos¢. Coz, weale nie jest w porzadku
— jest sprzeczna z prawem. Prowadzenie malej firmy nie jest zadnym
wytlumaczeniem dla niedopuszczalnego zachowania, dlatego tez warto
pos$wiecic tej kwestii troche wiecej uwagi.

Co to jest molestowanie?

Od 25 lat forma dyskryminacji przedstawiciela jednej plci lub rasy
przez przedstawiciela innej plci lub rasy byta po prostu szykanowaniem.
W ostatnich latach molestowanie doczekalo sie swojej wlasnej definicji.
W lipcu 2000 roku Komisja Europejska zdefiniowala molestowanie jako
»wszelkie formy niechcianego — werbalnego, niewerbalnego lub fizycz-
nego — zachowania o charakterze seksualnym, ktérego celem lub skutk-
iem jest pogwalcenie godnosci osoby, zwlaszcza poprzez zastraszanie,
wrogo$¢, upodlanie, ponizanie lub obrazanie, zwlaszcza jesli odmowa

2 W Polsce mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego
zanizong ocene przydatno$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu pracownikéw. Problem polega na tym, ze ocena czy takie dziatania maja
miejsce nie moze by¢ subiektywna, tak jak to ma miejsce w wypadku dyskryminacji
(molestowania) — przyp. red.
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podporzadkowania sie lub podporzadkowanie sie tym zachowaniom maja
wplyw na decyzje dotyczace tej osoby”. Zgodnie z definicja z kodeksu pracy
molestowanie to zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci albo ponizenie lub upokorzenie pracownika. Za§ molestowaniem
seksualnym kodeks pracy okresla kazde nieakceptowane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorze-
nie pracownika. Na zachowanie to mogga sie sktada¢ fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy.

Kto decyduje, jakie zachowanie miesci sie¢ w powyzszych ramach? Co in-
teresujace, decyzja nalezy tu do pracownikéw. Jesli oni uznaja, ze zacho-
wanie jest agresywne i poczuja sie molestowani, to mamy do czynienia
z molestowaniem. Pracownicy nie musza tego udowadnia¢ — wystarczy,
ze to okaza. Ocena sytuacji jest oparta wylacznie na subiektywnych odczu-
ciach. Oto kilka przykladéw na rozmaite formy molestowania:

¢ rozmowy o seksualnym podtekscie, nawet jesli prowadzone s3
w przyjaznej atmosferze, podczas pracy w biurze lub fabryce;

zdjecia i plakaty o charakterze erotycznym porozwieszane na $cianach;
ponizajace uwagi i przezwiska;

naruszanie nietykalnosci osobistej;

celowy kontakt fizyczny;

dwuznaczne uwagi w obecnosci pracownikéw odmiennej plci;
nieuzasadnione prezenty;

niepotrzebne kontrole;

* & 6 & o o o o

ignorowanie lub wylgczanie osoby.

Jak powinno zachowywaé sie kierownictwo?

Po pierwsze, to wlasnie kierownictwo powinno dawa¢ dobry przyktad.
Musi dopilnowaé¢, by kazdy pracownik majacy w jakims§ zakresie wladze
nad innymi znat i rozumiat zaréwno skutki prawne takiego zachowania,
jak i wyrzadzang przez nie krzywde.

Po drugie, musi jasno da¢ wszystkim do zrozumienia, ze zachowanie, ktére
mozna podciagnaé pod molestowanie, nie bedzie w zadnym przypadku
tolerowane. Najlepiej informacje takg przekaza¢ normalnymi kanatami
informacyjnymi, takimi jak podrecznik pracownika czy gazetka zaktadowa.
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Warto klas¢ na to nacisk w pozytywny sposéb, podkreslajac dume od-
czuwang z faktu, ze firma jest wolna od dyskryminacji i wole utrzymania
tego stanu rzeczy. Zdjecia o erotycznej treéci czy rasistowskie wydawnictwa
musza by¢ kategorycznie zakazane.

Po trzecie, zarzagd musi natychmiast reagowaé na wszystkie zazalenia
zwigzane z molestowaniem skladane przez pracownikéw. Zeby unikna¢
przegranej przed sagdem, firma musi udowodnié, ze przedsiewzieta ade-
kwatne kroki. To nie zawsze jest tatwe, bo pojawia sie pytanie, na jakim
etapie domniemanemu sprawcy nalezy postawi¢ zarzuty. Wazne jest, zeby
wpierw porozmawia¢ z poszkodowanymi i dowiedzie¢ sie, jakie dziatania
powinny zosta¢ podjete wedtug nich. Rozmowa powinna by¢ przepro-
wadzana przez niezaleznego menadzera lub, nawet lepiej, przez doswiad-
czonego konsultanta spoza organizacji. Szczeg6ly s rézne w zaleznosci
od formy molestowania, tego, czy bylo otwarte, czy ukryte, czy zdarzylo
sie jednorazowo, czy tez powtarzalo sie przez dtuzszy czas. Oto lista roz-
wigzan, ktére mozna zaproponowaé poszkodowanemu.

¢ Brak reakgi. Poszkodowany, porozmawiawszy o sytuacji, moze
uznaé, ze nie byta grozna albo ze zle j3 odczytal. Jednak zawsze
istnieje ryzyko, ze molestowanie moze si¢ powtarzac.

o Konfrontaga poszkodowanego ze spraweg. Poszkodowany, porozmawiawszy
o problemie, moze poczu¢ si¢ bardziej pewny siebie i gotowy do
rozmowienia sie ze sprawc i zazgdania zaprzestania podobnych
zachowan w przysztoéci. Przy rozmowie moze by¢ obecna zaufana
osoba trzecia. Istnieja liczne przyktady przypadkéw, w ktérych
sprawcy zwyczajnie nie wiedzieli, ze wyrzadzaja komus$ krzywde,

a gdy to zostalo powiedziane, byli gotowi przeprosi¢ i zmieni¢ swoje
zachowanie. Jednak konfrontacja jest nieprzyjemna, zawsze obarczona
ryzykiem i wcale nie musi przynie$¢ oczekiwanego rezultatu.

o Zmiana stanowiska. To moze by¢ tatwe rozwigzanie, ktére zdobedzie
sobie akceptacje poszkodowanego, ale moze by¢ dla niego
demoralizujgce i w przysztosci przyczynic sie do powstania
probleméw, jesli powody stojace za przesunieciem pracownika
ujrza $wiatto dzienne.

o Wewngirzne sledziwo. Nalezy dyskretnie przestucha¢ §wiadkéw
i zaprotokotowac¢ ich zeznania. Jesli nikt nie potwierdza wersji
poszkodowanego, nalezy oméwié¢ z nim sprawe powtérnie i zapytaé,
podjecia jakich krokéw sie spodziewa. Mozna jeszcze raz rozwazy¢
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rozwigzania, o ktérych mowa powyzej. Jesli jakie$ przestanki
przemawiajg za tym, ze wersja poszkodowanego jest prawdziwa,
nalezy przeprowadzi¢ rozmowe ze sprawcy, podczas ktérej sprawca
moze zazyczy¢ sobie obecnosci innego wspétpracownika.

Nalezy jasno przedstawi¢ powage sprawy i rozpocza¢ procedury
dyscyplinarne (patrz rozdziat 9.).

o Konsekwenge dyscyplinarne wobec sprawcy. Konsekwencje moga przybra¢
rézne formy, od upomnienia (przy czym sprawca musi okaza¢
gleboki zal i przeprosi¢ poszkodowanego), poprzez nagane z wpisem

do akt, az do natychmiastowego zwolnienia w najbardziej
drastycznych przypadkach. Mozna tez rozwazy¢ przeniesienie
sprawcy na inne stanowisko.

Warto tez pamieta¢, ze poszkodowany moze wystapi¢ do sgdu réwnocze-
$nie przeciwko firmie, jak i przeciwko konkretnym osobom. Na przyktad
wykladowca — Irlandczyk pracujgcy w wyzszej szkole w Northumberlandii
— w latach 90. byt regularnie szykanowany przez innego wyktadowce,
ktéry nazywal go miedzy innymi ,,irlandzkim bekartem”. Sad przyznat
mu odszkodowanie w wysokosci 29 000 funtéw, z czego 13 000 musiata
zaplaci¢ uczelnia, 2 000 dyrektor, 6 500 bezpo$redni przelozony (obaj nie
podjeli zadnych krokéw, by zakotniczy¢ szykany, cho¢ zostali o nich po-
informowani), a 5 000 wsp6tpracownik — przesladowca.

Stowo o stroju

Cho¢ przepisy regulujace to, w jakim stopniu pracodawca moze nakazaé
pracownikowi dopuszczalny ubiér w miejscu pracy, nie s3 jasne, odrebne
wymagania wobec kobiet i mezczyzn mozna stosowa¢ tylko pod nastepu-
jacymi warunkami.

¢ Musi si¢ na nie zgadza¢ wigkszos§¢ pracownikéw.

¢ Nie moga by¢ bardziej surowe w stosunku do jednej plci
niz w stosunku do drugiej.

¢ Pracodawca powinien je przekonujaco uzasadnié i nie mogg by¢
skonstruowane w spos6b dyskryminujacy.
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Dodatkowe informacje

Informacje na temat réwnouprawnienia kobiet na rynku pracy znajdziesz
na stronie:

bitpy//free.ngo.ply temida/narynku.htm

Dalsze informacje na temat zatrudniania i praw oséb niepelnosprawnych
znajdziesz na stronie:

www.niepelnosprazwni.info



