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WPROWADZENIE

Prowadzac firme, nalezy przestrzegac prawa. O ile obowiazki odprowadzania podat-
kéw, dbania o srodowisko pracy zgodnie z zasadami BHP czy terminowego regulowa-
nia ptatnosci sg powszechnie akceptowane, o tyle koniecznos¢ przestrzegania przepi-
sow prawa w zakresie rownego traktowania w miejscu pracy spotyka si¢ z mniejszym
zrozumieniem. Pracodawcy zwykle nie widzg problemu: ,nasza firma nikogo nie
dyskryminuje”, ,nigdy do tej pory nie mieliémy zgtoszen dotyczacych dyskryminacji
czy mobbingu”. Tym optymistycznym diagnozom przecza jednak ogdlnodostepne
statystyki. Tylko w 2017 roku toczyto sie w Polsce 2,5 tysigca postepowan w zakresie
dyskryminacji i mobbingu. Liczba fa z catg pewnoscig nie odzwierciedla skali proble-
mu, bo tylko czes¢ osdb doswiadczajacych nierébwnego traktowania w miejscu pracy
decyduje sig na skierowanie sprawy do sadu.

Prowadzenie przedsiebiorstwa to miedzy innymi zarzadzanie relacjami miedzyludzki-
mi. Praktyka pokazuje, ze nie sa one wolne od konfliktéw, trudnych emocji czy $ciera-
nia sie postaw. Dlatego firmy potrzebuja wiedzy na temat konkretnych rozwigzan czy
praktyk, ktore zapobiegaja dyskryminacji i mobbingowi oraz chronia przed tamaniem
prawa w zakresie réwnego traktowania. Podjecie dziatan prewencyjnych zmniejsza ry-
zyko niepozgdanych zjawisk w miejscu pracy, pozwéw sagdowych i kar.

Niekorzystne trendy demograficzne staja sie coraz powazniejszym wyzwaniem dla
polskich przedsiebiorstw. Od 2010 roku liczba oséb w wieku produkcyjnym zmniejszy-
ta sie¢ o 1 milion. Prognozowany ubytek do 2050 roku to az 6 miliondéw oséb. Obecnie
az 80% pracodawcow wskazuje na problemy w pozyskaniu oséb do pracy spetniaja-
cych ich oczekiwania. W tej sytuacji jednym ze sposobow budowania przewagi konku-
rencyjnej w zakresie pozyskiwania przysztych pracownic/pracownikéw jest tworzenie
atrakcyjnego, bezpiecznego miejsca pracy, wolnego od dyskryminacji i nieréwnosci.

Warto wiedzie¢, ze w firmach, w ktérych respektowane sg prawa pracownicze, a za-
frudnione osoby maja stworzone przyjazne warunki, notuje sie mniejsza liczbe zwol-
nienn chorobowych oraz dobrowolnych odejs¢. Ma to wymierny efekt finansowy,
szacuje sie bowiem, ze koszty fluktuacji kadr wynoszg od 50% do 250% rocznego wy-
nagrodzenia w zaleznosci od stanowiska.
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Przypadki dyskryminacji lub mobbingu majag wptyw nie tylko na zatrudnienie, ale
moga odbic sie w znaczacy sposdb na zyskach firmy. Dziatanie na rzecz réwnego trak-
fowania w miejscu pracy przynosi z kolei konkretne korzysci biznesowe: skuteczniej-
sze pozyskiwanie i utrzymanie pracownic/pracownikéw, ich wieksze zaangazowanie
i wiekszg efektywnos¢ pracy.

Jeszcze kilka lat temu pracodawcy nie przywigzywali duzej wagi do opinii na swoj te-
mat publikowanych w Internecie. Obecnie wiadomo juz, jak przez dziatania w mediach
spotecznosciowych tatwo doprowadzi¢ do naruszenia wizerunku firmy, utraty zaufania
klientow, a nawet zmniejszenia sprzedazy. Z drugiej sfrony dobra opinia i zaangazowa-
nie zatrudnionych oséb to skuteczne narzedzia do budowania reputacji marki. Polityka
réownego traktowania zatrudnionych oséb jest obecnie niezbednym elementem bu-
dowania wizerunku nowoczesnej firmy.

Na stronie www.rowniwpracy.pl zostaty przygotowane frzy kursy e-learningowe: dla
pracujacych, dla zatrudniajgcych i dla zwigzkdw zawodowych, zawierajace poszerzone
informacje dotyczgce tematyki zawartej w podreczniku. Kursy sg bezptatne i dostep-
ne dla kazdego. Zachecamy do zapisywania sie.
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Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi

Zagadnienia zwigzane z réwnym tfraktfowaniem w miejscu pracy ujete sg przede
wszystkim w kodeksie pracy. Kodeks pracy naktada na kazdego pracodawce obo-
wigzek przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy.

Dyskryminacja w miejscu pracy to nieréwne, niesprawiedliwe traktowanie danej
osoby (lub grupy) ze wzgledu na ceche, ktéra ja wyréznia. Kodeks pracy gwarantuje
prawna ochrone przed dyskryminacjg. Ponadto, szczegdtowo definiuje wszystkie nie-
pozadane zjawiska o charakterze dyskryminacyjnym, do ktérych naleza: dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowanie oraz molestowanie seksualne.

Cechy prawnie chronione

W kodeksie pracy znajduje sie sformutowanie ,,cechy prawnie chronione" zwane réow-
niez przestankami dyskryminacji. Pofrzeba ochrony prawnej pewnych cech fozsamosci
cztowieka wynika stad, ze niektore cechy wrodzone (np. ptec, kolor skory) lub nabyte
(np. religia, swiatopoglad) w szczegdlny sposdéb moga narazi¢ dang osobe na przeja-
wy nierownego traktowania. Wymienione w kodeksie pracy przestanki dyskryminacji
to: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna, religia, wyznanie, rasa, na-
rodowos¢, pochodzenie etniczne, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
zafrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wy-
miarze czasu pracy.

Kodeks pracy w art. 113, tj. w miejscu, gdzie wymieniono cechy prawnie chronione, ze
wzgledu na ktére moze dojs¢ do dyskryminacji, zawiera sformutowanie ,w szczegdl-
nosci”, co oznacza, ze katalog tych cech jest tylko przyktadowy. Dzigki temu istnieje
mozliwos¢ postawienia pracodawcy zarzutu dyskryminacji takze ze wzgledu na cechy
inne, niz wprost wskazane w przepisie. Przyktadowo, moze to byc¢ stan cywilny, fakt
posiadania dziecka, stan zdrowia, wyglad czy miejsce zamieszkania.



Pani Monika kandydowata do pracy na sta-
nowisku kasjerki w jednym z duzych siecio-
wych marketéw spozywczych. Podczas roz-
mowy kwalifikacyjnej ustyszata, ze pomimo
posiadanych kwalifikacji i doswiadczenia
zawodowego nie zostanie przyjeta do
pracy, poniewaz jest zbyt gruba i wyglada
nieatrakcyjnie. Jako uzasadnienie podano
takze to, ze majac nadwage trudno bedzie
jej spedzi¢ 8 godzin w pracy w pozycji sie-
dzacej.

Dyskryminacja bezposrednia

KOMENTARZ

Pani Monika doswiadczyta dyskryminacji
ze wzgledu na wyglqgd (atrakcjonizmu).
Pomimo tego, ze wyglqd - jako
przestanka dyskryminacji — nie jest
wprost wskazany w kodeksie pracy, pani

Monika ma podstawy ku temu, aby ztozyc
sprawe w sqdzie przeciwko niedosztemu
pracodawcy dotyczgcq dyskryminacji. Jest
to mozliwe dzigki temu, ze kodeks pracy
podaje przyktadowe cechy, ze wzgledu

na ktdre mozna dochodZzic swoich praw

w postepowaniu sgdowym.

Dyskryminacja bezposrednia (art. 183 § 3 kodeksu pracy) to sytuacja mniej korzystne-
go traktowania danej osoby ze wzgledu na okreslong ceche, ktéra posiada. Cecha 13
moze by¢ na przyktad: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna, religia,
wyznanie, rasa, narodowos¢, pochodzenie etniczne, przekonania polityczne, przy-
naleznos¢ zwigzkowa, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Pani Anna ubiega sie¢ w swojej firmie
o awans. Ofrzymuje od oséb zaangazowa-
nych w rekrutacje informacje zwrotng, ze
posiada wiedze i doswiadczenie niezbedne
na stanowisku, o ktére sie ubiega, jednak
praca na tym stanowisku wigze sie z obstuga
waznych klientéw firmy, w tym z konieczno-
$cig uczestniczenia w mniej formalnych spo-
tkaniach, fakze w godzinach wieczornych.
Firma uwaza zatem, ze bardziej odpowiedni
na tym stanowisku bedzie mezczyzna. Pani
Anna styszy takze, ze firma nie chce brac
odpowiedzialnosci za rozpad jej rodziny.

KOMENTARZ

To przyktad dyskryminacji bezposredniej
ze wzgledu na ptec. Zatozenie, ze

kobiety sq gorszymi pracownicami

z racji obarczenia obowigzkami
rodzinnymi jest zwigzane z uprzedzeniami

i stereotypowym postrzeganiem ich
rol. Gdy za tym idzie odmowa awansu
i awansowanie kogos z gorszymi
kwalifikacjami, mozna juz mowic

o dyskryminagji.

Awans otrzymuje kolega pani Anny, bardzo dobry pracownik, cho¢
z krétszym stazem w firmie niz ona. Ojciec dwdjki dzieci.
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Dyskryminacja posrednia

Inng forma nieréwnego traktowania jest dyskryminacja posrednia (art. 18% § 4 kodeksu
pracy). Dyskryminacja posrednia jest pozornie neutralne postanowienie lub dziatanie
na niekorzys¢ grupy (wszystkich lub znacznej liczby pracownic/pracownikéw nale-
23cych do danej grupy), wyrézniajacej sie ze wzgledu na okreslona ceche. Podobnie
jak ma to miejsce w przypadku dyskryminacji bezposredniej, cecha tg moze by¢ pted,
wiek, niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna, religia, wyznanie, rasa, narodowos¢,
pochodzenie etniczne, przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowa lub sposéb
zatrudnienia (np. na czas okreslony lub nieokreslony, w petnym lub w niepetnym wy-
miarze czasu pracy). Réznica w stosunku do dyskryminacji bezposredniej polega na tym,
Ze w miejscu pracy wprowadzona jest praktyka czy rozwigzanie, ktére pozornie wydaje
sie byc¢ neutralne i sprawiedliwe wzgledem wszystkich zatrudnionych oséb. W praktyce
jednak ma ono charakter wykluczajgcy wzgledem niektérych oséb/grup spotecznych.

KOMENTARZ
Firma stara sie dbac o rozwdj pracow-
nikéw. Oferuje im szkolenia, ktdre bra-
ne sg pod uwage przy awansach oraz
podwyzkach. Organizowane szkole-

Chociaz samo zatozenie, ze kobiety majg wiecej
obowigzkdw rodzinnych jest dyskryminujgce, to
jednak nadal kobiety w wigkszosci przypadkow

nia zawsze odbywaja sie w godzinach
12.00-18.00. Firma zacheca osoby
pracujace, aby braty udziat w szkole-
niach w ramach nadgodazin, ktére od-
bierane s przy nadarzajacej si¢ okazji.
Okazuje sig jednak, ze kobiety pracu-
jace w firmie zdecydowanie rzadziej
uczestniczg w szkoleniach, ttumaczac
sie obowigzkami rodzinnymi.

Molestowanie

s@ nimi obarczone. Dlatego tez organizowanie
szkolern w ramach nadgodzin godzi w nie przede
wszystkim. Niezaleznie jednak od tego faktu,

pracodawcy powinni uwzgledniac rownowage
praca - zycie, nie tylko rodzicéw, ale wszystkich
0s0b pracujgcych. Podawany przyktad obrazuje
zatem dyskryminacje posredniq, ktéra dotyczy
0s06b obcigzonych obowigzkami rodzinnymi.
Zgodhnie z powszechnymi i ogdlnodostepnymi
statystykami sq to kobiety.

Forma dyskryminacji jest rowniez molestowanie (art. 18% § 5 pkt 2 kodeksu pracy).
Molestowaniem jest kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownicy/pracownika i stworzenie wobec niej/niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery. Co
wazne, niepozadane zachowanie ma miejsce w odniesieniu do jednej z cech prawnie
chronionych. Fakt posiadania cechy wyrdzniajacej osobe lub grupe jest przyczyng do-
Swiadczania przez nig upokarzania lub zastraszania.
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Pani Agata jest osobg nowo zatrudniona.
Swoim nowo poznanym kolegom i kolezan-
kom z pracy podczas jednej z rozméw po-
wiedziata, ze jest katoliczka i wiara odgrywa
istotng role w jej zyciu. Jej religijnos¢ stata
sie przedmiotem zartow w pracy. Jej kole-
dzy i kolezanki regularnie podrzucaja na
jej biurko pisma katolickie. Celowo na gtos
czytajg artykuty prasowe stawiajgce w ztym
Swietle kosciot katolicki. Pani Agata zdecy-
dowata sie zgtosi¢ te zachowania swojej

KOMENTARZ

Pani Agata doswiadcza molestowania
ze wzgledu na religie/wyznanie. Sfera
prywatna zwiqgzana z jej religijnosciq nie
tylko nie zostata uszanowana, ale takze

jest powodem do niewybrednych zartow
czy ztosliwosci ze strony innych pracownic/
pracownikdw. Te zachowania sprawiajg,
Ze pani Agata zmuszona jest pracowac we
wrogiej, ponizajgcej atmosferze.

przetozonej.

Molestowanie seksualne

Kolejnym pojeciem zwigzanym z dyskryminacja jest molestowanie seksualne (art. 183
86 kodeksu pracy). Molestowanie seksualne fo - identycznie jak w przypadku mo-
lestowania - niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownicy/pracownika, w szczegolnosci stworzenie wobec niej/niego za-
straszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery. Rdznica
polega na tym, ze niepozadane zachowanie ma charakter seksualny lub odnosi si¢ do

ptci pracownicy/pracownika.

Marta obstuguje klientéw w okien-
ku. Po tym, jak od poét godziny
zmaga sie z klientem, ktory robi jej
niestosowne propozycje o charak-
terze seksualnym i nie przyjmuje jej
komunikatu, ze ona nie zyczy sobie
tego typu uwag, idzie po wsparcie
do przetozonej. Niestety dostaje
reprymende i ostrzezenie, ze ma so-
bie sama poradzi¢, a jesli jeszcze raz
odejdzie ze stanowiska pracy ,bez
waznego powodu", zostanie to od-
notowane jako zaniedbywanie obo-
wigzkéw w karcie ocen jej pracy.
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KOMENTARZ

Pani Marta doswiadcza w miejscu pracy
molestowania seksualnego. Nie wyraza ona
zgody na tego typu zachowania, poniewaz sq
one dla niej uwtaczajgce oraz ponizajgce. Nie

ma znaczenia tutaj intencja osoby dopuszczajgcej
sie tego typu zachowan; pani Anna ma prawo
odbierac je jako nieprzyjazne i upokarzajgce.
Warto podkreslic zarazem, ze pracodawca
zobowiqzany jest przeciwdziatac takim
zachowaniom nie tylko ze strony innych pracownic/
pracownikdw, ale takze osob zewnetrznych.

Tym samym — na skutek zgtoszenia dokonanego
przez pracownice/pracownika — ma obowigzek
zareagowacd, eliminujgc ryzyko wystepowania
podobnych zachowan w przysztosci.
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Na molestowanie seksualne sktada¢ sie moga rézne zachowania. Moga by¢ one
werbalne, w postaci uwag i zartéw dotyczacych ptci osoby, insynuacji o erotycznym
zabarwieniu, komentowania wygladu czy ubioru, uzywania zwrotdw czy okreslen
wskazujacych na bliska zazytos¢. Molestowanie seksualne moze miec rowniez wymiar
pozawerbalny. Beda sie na nie wowczas sktada¢ miedzy innymi nieprzyzwoite gesty,
natarczywe przygladanie sig, umieszczanie we wspolnej przestrzeni zdje¢ przedsta-
wiajacych akty kobiece lub meskie. W koricu, molestowanie seksualne to zachowania
naruszajgce nietykalnos¢ fizyczng, takie jak przytulanie, poklepywanie, obejmowanie,
szczypanie itp.

Wyrazenie sprzeciwu

Zgodnie z definicjami zawartymi w kodeksie pracy molestowanie i molestowanie sek-
sualne s to niepozadane dziatania, ktérych celem lub skutkiem jest stworzenie wro-
giej atmosfery. Jak jednak stwierdzi¢, ze doszto do molestowania, jesli osoba, kidrej
takie zarzuty sa stawiane, twierdzi, ze nie byto fo jej intencja? Osoba doswiadczajaca
molestowania powinna wyrazi¢ — w sposdb werbalny badz pozawerbalny — sprzeciw
wobec niepozagdanego zachowania. Musi wprost wyartykutowa¢, ze dane dziatania
czy zachowania tworza ponizajgca lub upokarzajaca ja atmosfere. Nie wystarczy tutaj
subiektywne poczucie naruszenia godnosci, poniewaz to samo zachowanie moze dla
réznych oséb co innego oznaczad, naruszac ich godnosc badz nie. Dopiero sprzeciw
osoby molestowanej pozwala pracodawcy zareagowac na naruszenie prawa i skutecz-
nie mu przeciwdziatac.

Sprzeciw wobec osoby dopuszczajacej sie molestowania czy molestowania seksual-
nego moze by¢ wyrazony wprost, poprzez jasny komunikat, taki jak: ,Prosze tego nie
robi¢" czy: ,Nie zycze sobie"”. Co wazne, sprzeciwem jest tez kazda inna forma prote-
stu, rbwniez niewyrazona wprost, a czytelna dla otoczenia (np. ptacz w konkretnych
sytuacjach, trzymanie sie na uboczu, unikanie kontaktu z osoba dopuszczajgca sig nie-
pozadanych zachowan).

W przypadku niezaprzestania przez osobe dopuszczajaca sie molestowania/molesto-
wania seksualnego niepozadanych zachowan, wtasciwym rozwigzaniem jest skorzysta-
nie z obowiazujacej w firmie procedury przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi
w miejscu pracy. W przypadku braku obowigzujacej w firmie procedury przeciwdzia-
tania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy kluczowe jest ztozenie skargi na
pismie do przetozonego/dziatu HR/zarzadu.
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Zaleznos¢ stuzbowa a dyskryminacja

Wszystkie zaprezentowane powyzej zachowania sg rodzajami dyskryminacji, nieréwnego
i niesprawiedliwego traktowania ze wzgledu na to, ze osoba lub grupa wyrdznia sie dana
cecha. Réwnoczesnie warfo zwrdci¢ uwage na zasadnicza roznice wystepujaca pomiedzy
zjawiskiem dyskryminacji bezposredniej i posredniej, a molestowaniem i molestowaniem
seksualnym. Dyskryminacja bezposrednia i posrednia zawsze zwigzana jest z zaleznoscig
stuzbowa lub hierarchicznoscig w miejscu pracy. To pracodawca — bez wzgledu na stano-
wisko osoby, ktdéra go reprezentuje — ma wptyw na proces rekrutacji, decyzje o awansie
czy podwyzce. Dyskryminacja wynika zatem z uprzywilejowanej sytuacji, w jakiej znaj-
duje sie przedsigbiorca w relacji firma — zatrudniona osoba. Z kolei w przypadku mole-
stowania i molestowania seksualnego nie musi wystepowac hierarchicznos¢ i zaleznos¢
stuzbowa. Molestowania i molestowania seksualnego dopuszczaja sie takze osoby na tym
samym stanowisku co ich ofiary, albo wrecz bedace nizej w hierarchii stuzbowe;j.

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy

Zgodnie z kodeksem pracy fo na pracodawcy cigzy obowigzek przeciwdziatania dyskry-
minacji w miejscu pracy. Bez wzgledu na to, czy sprawca jest bezposredni przetozony/
przetozona, osoba postawiona wyzej w hierarchii w firmie, wspdtpracownica/wspotpra-
cownik, czy nawet osoby spoza firmy (np. klienci, osoby wspdtpracujace, podwykonaw-
cy) - to firma bedzie ponosi¢ konsekwencje prawne, w tym finansowe, jesli w wyniku
postepowania sgdowego okaze sig, ze dyskryminacja faktycznie miata miejsce.

Odwroécony ciezar dowodu

Co do zasady, w kazdym posftepowaniu sgdowym osoba wnoszaca sprawe do sadu
zobowigzana jest przedstawi¢ dowody potwierdzajace dlaczego i o co oskarza druga
strone. Tymczasem w przypadku, gdy pracownica/pracownik stawia zarzut dyskrymi-
nacji, sytuacja jest odwrotna: strona oskarzajgca musi jedynie przedstawi¢ okolicznosci
uprawdopodabniajgce przed sadem, ze doszto do dyskryminacji. Czasami wystarczy
przedstawienie wiarygodnej wersji wydarzen. To firma bedzie musiata udowodni¢, ze
do dyskryminacji nie doszto, badz zaistniate nieréwne traktowanie byto w $wietle pra-
wa dozwolone. Wynika to z zatozenia, ze to pracodawca jest podmiotem silniejszym
w relacji z zatrudnionymi osobami i fo on jest bardziej predysponowany do wykazania,
ze odmiennie traktujac pracownice/pracownika, kierowat sie powodami niezwigzanymi
z dyskryminacja. Pracodawca moze podwazy¢ podstawe domniemania, ze dopuscit sie
dyskryminaciji, jesli wykaze, iz sytuacja pracownicy/pracownika nie ulegta zmianie albo,
ze roznicujac syfuacje pracownicy/pracownika kierowat si¢ obiektywnymi powodami.
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Mobbing

Mobbing (art. 94° § 2 kodeksu pracy) oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pra-
cownicy/pracownika lub skierowane przeciwko pracownicy/pracownikowi, polegaja-
ce na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, wywotujgce zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mie-

szenie, izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Kierownik zlecat panu Markowi zadania do
wykonania, ktére byty ponizej jego kwa-
lifikacji zawodowych (np. sprzatanie biu-
ra). Stanowisko pracy pana Marka zostato
przeniesione do odrebnego, matego
pomieszczenia. Kierownik zadat od niego
catkowitej dyspozycyjnosci i bycia ,pod
telefonem”. Czesto wydzwaniat do niego
po godzinach pracy oraz w dni wolne od
pracy. Rozmawiajac z nim, uzywat w sto-
sunku do niego niecenzuralnych stéw (np.
idiota, leniuch). Takie trakfowanie dopro-
wadzito do silnej nerwicy u pana Marka.

KOMENTARZ

Na mobbing sktadajq sie rézne dziatania
i zachowania, w tym m.in.: zlecenia

zbyt prostych/zbyt trudnych zadan,
wysmiewanie, oSmieszanie w obecnosci
innych osob, robienie obrazliwych aluzji,
przerywanie wypowiedzi, izolowanie od

innych pracownic/pracownikdw, krzyczenie,
obrazanie, przypisywanie winy za wszystkie
btedy i pomytki, grozenie, zastraszanie.
Dziatania ze strony przetozonego miaty nie
tylko bezposredni wptyw na prace pana
Marka, ale w konsekwencji doprowadzity

do powaznych problemdéw zdrowotnych.

W skrocie mobbing mozna okreslic mianem szykan. Szykany te moga mie¢ bardzo rézny
charakter. Mobbingiem bedzie zaréwno nieuzasadniona krytyka, nieodpowiednie zarty,
ignorowanie, wrogie zachowania i spojrzenia, jak i nekanie telefoniczne (np. uporczywe
telefony przetozonego po godzinach pracy, w sprawach, ktére obiektywnie nie sg pilne),
listy i e-maile zawierajace zwroty powszechnie uwazane za obrazliwe, nieustanne zastra-
szanie pracownicy/pracownika (np. straszenie zwolnieniem z pracy). Mobbingiem bedzie
takze wyznaczanie niemozliwych do realizacji terminéw wykonania pracy, zlecanie zadan
wykraczajacych poza zakres kompetencji danej osoby lub zbyt prostych, niezgodnych
z jej umiejetnosciami i stanowiskiem, przydzielanie zadan niezwigzanych z praca (np. za-
kupy, mycie samochodu). Mobbing to takze publiczne dyskredytowanie umiejetnosci
i kompetencji pracownicy/pracownika, uporczywe koncentrowanie czynnosci kontrol-
nych na jednej osobie w zespole, przypisywanie danej osobie btedéw popetnionych
przez innych, czy wreszcie state uniemozliwianie pracownicy/pracownikowi wyrazania
opinii. Jak wida¢, skala i zakres dziatan okreslanych jako mobbing sg bardzo szerokie.
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Mobbing co do zasady musi mie¢ charakter uporczywy i dtugotrwaty. Co to oznacza
w praktyce? Jak dtugo trzeba znosi¢ nekanie, aby miec¢ podstawy prawne ku temu, by
ztozy¢ sprawe w sadzie? Przez dtugi okres uznawano, ze mobbing ma miejsce, jesli strona
wnoszaca skarge doswiadcza go przez minimum é miesiecy. Obecnie sady pracy pozy-
fywnie oceniajag wnioski dotyczace sytuacji mobbingu adekwatnego do czasu zafrud-
nienia. A zatem whnies¢ sprawe o mobbing moze réwniez osoba zatrudniona krocej niz 6
miesiecy.

Mobbing a dyskryminacja

Mobbing nie jest formg dyskryminacji. Warto to podkresdli¢, jako ze czesto te pojecia
s§ mylone. Mobbing nie jest dyskryminacja, poniewaz podtozem szykan nie jest zad-
na z cech prawnie chronionych. Pracownica/pracownik nie doswiadcza zatem nekania
czy zastraszania ze wzgledu na swa pteé, niepetnosprawnosé, wyznanie, etc.

Rozréznienie to ma wazne skutki prawne. Osoba doswiadczajgca mobbingu i podej-
mujaca w zwigzku z tym formalne kroki prawne jest w zdecydowanie trudniejszej sy-
tuacji niz osoba doswiadczajaca dyskryminacji. W przypadku mobbingu bowiem to
osoba go doswiadczajgca musi przedstawi¢ materiat dowodowy. To ona, jako strona
oskarzajgca, musi uwiarygodnic swojg wersje zdarzen. Nie ma tutaj zatem zastosowania

odwrdécony ciezar dowodu.
MOBBING

Stawiajac zarzut dyskryminacji, nalezy podac ceche Nie ma obowiagzku podania cechy prawnie
prawnie chroniong, czyli te, ze wzgledu na ktdra chronionej, ze wzgledu na ktéra dana osoba
doszto do nieréwnego traktowania. doswiadcza nekania czy zastraszania w miejscu pracy.
Do dyskryminacji moze dojs¢ w wyniku W przypadku mobbingu dziatania musza mie¢
jednorazowego zdarzenia. charakter dtugotrwaty i uporczywy.
Do dyskryminacji moze dojs¢ na etapie rekrutacji, Do mobbingu nie moze dojs¢ na etapie rekrutacji,
pomimo tego, ze nie doszto do podpisania umowy ze wzgledu na to, ze musi miec¢ on charakter
o prace. dtugotrwaty i uporczywy.
Obowigzuje zasada odwréconego cigzaru dowodu, Cigzar dowodu, potwierdzajacy, ze doszto do
co oznacza, ze to pracodawca musi udowodni¢, ze mobbingu, spoczywa na osobie wnoszacej sprawe
nie doszto do dyskryminacji. o mobbing.
Istnieje mozliwos¢ rekompensaty krzywd Istnieje mozliwo$¢ dochodzenia odszkodowania
doswiadczonych przez pracownicg/pracownika oraz zados$c¢uczynienia, ale tylko z tytutu uszczerbku
w postaci wyptaconego przez firme odszkodowania na zdrowiu udokumentowanego odpowiednimi
oraz zados$c¢uczynienia. zaswiadczeniami.
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Zatrudnienie niepracowniczne

Osobom zatrudnionym w oparciu o inng umowe niz umowa o prace prawo réwniez
gwarantuje ochrone przed dyskryminacjg. Mowa futaj przyktadowo o osobach wy-
konujacych swoje obowiazki zawodowe w ramach umowy cywilno-prawnej, samo-
zatrudnionych lub odbywajacych w firmie praktyki lub staze. Takie osoby chroni fzw.
ustawa wdrozeniowa, tj. Ustawa o wdrozeniu niektérych przepisow UE w zakresie row-
nego traktowania z dnia 3 grudnia 2010 r.

Ustawa wdrozeniowa potwierdza zakaz dyskryminacji w obszarze rynku pracy. Podob-
nie jak kodeks pracy, zawiera ona kluczowe definicje, 1j. definicje dyskryminacji bez-
posredniej (art. 3 pkt 1), dyskryminacji posredniej (art. 3 pkt 2), molestowania (art. 3 pkt
3)i molestowania seksualnego (art. 3 pkt 4). W ustawie wdrozeniowej brak jest definicji
mobbingu. Oznacza to, ze osoby niezatrudnione w ramach umowy o prace, ktére do-
Swiadczaja nekania i szykan w miejscu pracy, moga dochodzi¢ swoich praw wytgcznie
w oparciu o przepisy kodeksu cywilnego.

Druga istotna réznica miedzy zapisami ustawy wdrozeniowej a kodeksem pracy doty-
czy wskazania cech, ze wzgledu na ktdre moze dochodzi¢ do dyskryminacji. W ustawie
wdrozeniowej wskazano takie cechy jak: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, orientacja
seksualna, religia, wyznanie, rasa, narodowosc¢, pochodzenie etniczne, swiatopoglad.
Brak okreslenia ,w szczegdlnosci” — jak ma to miejsce w przypadku kodeksu pracy -
sugeruje, ze mamy tutaj do czynienia z katalogiem zamknietym. Oznacza to, ze osoba
doswiadczajgca dyskryminacji ze wzgledu na inna ceche niz wyzej wskazane nie moze
dochodzi¢ swoich praw w oparciu o omawiang ustawe.

W ustawie wdrozeniowej uwzgledniono zasade przeniesienia ciezaru dowodu. Tak jak
ma to miejsce w przypadku umowy o prace, osoba wnoszaca sprawe o dyskryminacje
musi jedynie uprawdopodobni¢, ze doszto do dyskryminacji. Cigzar przedstawienia
dowodu potwierdzajgcego, ze nie miata ona miejsca, spoczywa na drugiej stronie.
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Niedostrzeganie problemu

W polskich przedsiebiorstwach sredniej wielkosci na ogot nie dostrzega sie koniecz-
nosci tworzenia w miejscu pracy rownych szans dla kobiet i mezczyznl. Wynika to
przede wszystkim z przekonania oséb zarzadzajacych, ze w ich firmie wszyscy sa tak
samo traktowani, w zwigzku z tym podejmowanie dziatarh rownosciowych po prostu
nie jest potrzebne.

Gdybysmy zaczeli stosowac dziatania wyrdwnujgce szanse, oznaczatoby to,
ze u nas kobiety majqg gorzej, a to nie jest prawda. Zarowno przy przyjmowa-
niu do pracy, jak i przy decyzji o awansie decydujg kwalifikacje, a nie ptec2.

Tymczasem poparte badaniami przejawy nieréownosci obserwowane na rynku pracy
powinny spowodowac zwiekszong czujnos¢ nowoczesnych pracodawcow. Szczego-
towe analizy funkcjonowania firm wykazujg zazwyczaj istnienie praktyk dyskryminuja-
cych ze wzgledu na ptec. Rozpowszechnione sg przekonania i postawy, ktére powo-
dujg, ze kobiety w firmach sg inaczej traktowane. Nie musi fo wynikac¢ ze ztych intencji
kadry zarzadzajacej, ale z braku wiedzy i Swiadomosci mechanizmow, ktére powoduja
nieréwnosci.

Myslenie oparte na stereotypach

Myslenie oparte na stereotypach jest powszechnym zjawiskiem w srednich firmach
w Polsce. Kobietom i mezczyznom odmawia sie tych kompetencji i kwalifikacji, kto-
re nie wpisuja sie w stereotyp ptci. Nie dostrzega sie indywidualnych predyspozycji
jednostek albo deprecjonuje sie je i pomniejsza. Kompetencje kobiet w wielu bran-
zach z zatozenia sg oceniane gorzej niz kompetencje mezczyzn. Dotyczy to szczegdlnie
kobiet na wyzszych stanowiskach albo pretendujacych do awansu oraz kobiet pra-
cujacych w branzach zdominowanych przez meiczyzn. Meiczyznom z kolei odbiera
sie prawa do pracy w tzw. zawodach sfeminizowanych, w ktérych z kolei kluczowe
s§ kompetencje migkkie i umiejetnos¢ pracy z ludzmi. W powszechnym przekonaniu
ptec decyduje zatem o predyspozycjach do pewnych prac.

1 M. Druciarek, I. Przybysz, ,Dziatania na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn w srednich firmach.
Raport z badan jakosciowych.”, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2018

2 M. Druciarek, . Przybysz, ,Dziatania na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn w srednich firmach.
Raport z badan jakosciowych.”, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2018, s. 5.
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Nie jest zadnq tajemnicq, Ze u nas kobiety uwaza sie za gorszych specjalistéw
od IT, w innych dziatach jest podobnie’.

Ocena oséb kandydujacych do pracy lub awansu nie jest réwniez wolna od stereotypowe-
go postrzegania. Poréwnywalne kwalifikacje i kompetencje sa w rézny sposéb oceniane.

Przyktadowo, zadaniowy i ukierunkowany na cele styl pracy mezczyzny moze by¢ do-
ceniany jako skuteczny, podczas gdy pracujacej w podobny sposdb kobiecie przypi-
sywany jest brak empatii i ukierunkowania na zespo6t. Ten sam czynnik wigze sie zatem
z zupetnie odmienng oceng pracownika i pracownicy.

Kobiety prezentujgce cechy i zachowania powszechnie oceniane jako meskie s zZle
postrzegane jako zbytnio zorienfowane na kariere. Negatywna ocena dotyczy takze
mezczyzn posiadajacych predyspozycje i umiejetnosci niewpisujace sie w powszech-
ny kanon cech uwazanych jako meskie.

Stereotypowe postrzeganie kobiet w miejscu pracy

Najbardziej powszechnym zjawiskiem jest postrzeganie pracownic przez pryzmat ich
roli jako matek, niezaleznie od tego, czy maja dzieci i czy w ogdle planuja posiada-
nie potomstwa. Uwaza sig, ze kobieta, jako matka albo potencjalna matka, jest mato
dyspozycyjna i mniej mobilna niz mezczyzna. Przypisuje sie jej odpowiedzialnos¢ za
opieke nad dzie¢mi i prowadzenie domu, a w zwigzku z tym brak zainteresowania roz-
wojem kariery zawodowej oraz ukierunkowania na awans. Tak postrzegana pracowni-
carzadziej jest uwzgledniana w prowadzonych rekrutacjach na stanowiska wyzsze, a jej
potrzeby rozwoju nie sg tfraktowane z uwaga.

Czesto stysze od szefa, ze z kobietami to same problemy, ciggle zachodzq w cigze
i ich nie ma, trzeba cos organizowad. On tego nie méwi oficjalnie, ale ja to stysze®.

3 Ibidem, s. 10.
4  |bidem,s. 9.
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Réinice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

Przecietne miesieczne wynagrodzenie kobiet jest nizsze od wynagrodzenia mezczyzn
0 800 ztotych netto (czyli 1 000 ztotych brutto)’. W przeciggu 30 lat réznica ta wynosi
az 275 000 ztotych.

Analiza skrajnych wynagrodzen pokazuje, ze najwigksze réznice wystepuja w grupie
0s0b najlepiej zarabiajgcych: 10% najlepiej zarabiajacych kobiet otrzymuje 77% sred-
niego wynagrodzenia najlepiej zarabiajgcych mezczyzn. Meiczyzni na stanowiskach
zarzadzajgcych wyzszego szczebla ofrzymujg przecigtnie wynagrodzenie w wysokosci
13 800 ztotych brutto. Kobietom na tych samych stanowiskach proponowane jest wy-
nagrodzenie nizsze o prawie 4 000 ztotych brutto®. Dla poréwnania w skali prezento-
wanych wczesniej 30 lat jest to kwota ponad 1 000 000 ztotych.

Ograniczanie awansu kobiet

Kobiety nie tylko srednio zarabiaja mniej niz mezczyzni pracujacy na tych samych sta-
nowiskach, ale réowniez napotykaja na odmienne bariery w drodze do najwyzszych
stanowisk w swoich firmach. Bariery te nie wynikaja z przyczyn formalnych, lecz ze
stereotypow ptci. W efekcie kobietom zblizajacym sie do szczytu hierarchii pracowni-
czych w zaktadach pracy coraz trudniej awansowa¢, a najwyzsze stanowiska decyzyjne
w firmach pozostajg zazwyczaj poza ich zasiggiem. To zjawisko jest powszechnie znane
jako ,szklany sufit". Jakie sg tego praktyczne skutki? Podczas gdy w Polsce kobiety zaj-
muja az 40% wysokich stanowisk menadzerskich’ w firmach, zaledwie 5,5% wynosi ich
udziat na najwyzszych szczeblach zarzadzania.® Jedynie 8% stanowisk prezesa zarzadu
lub dyrektora zarzadzajacego jest zajmowanych przez kobiety.

Brak rozwigzan work-life balance

Firmy niechetnie proponuja zatrudnionym osobom inne rozwigzania utatwiajgce
godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym, niz te zapisane w kodeksie pracy
(np. mozliwos¢ skrocenia wymiaru czasu pracy po powrocie z urlopu rodzicielskie-
go). Wsrdd kadry zarzadzajacej panuje przekonanie, ze kobiety — ze wzgledu na swoje
obowiazki domowe - s mniej wydajnymi pracownikami, poniewaz czeiciej korzystaja

5 ,Raport wynagrodzen 2014", Sedlak & Sedlak, Krakow 2014, s. 15.

6 Ibidem,s. 16.

7 +Women in Business", Grant Thornton, 2017.

8 ,Rynek pracy wobec zmian demograficznych", Instytut Obywatelski, Warszawa 2013.
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ze zwolnien lekarskich. Przecza temu dane zebrane w firmach objetych badaniem. Niz-
szy poziom zaangazowania kobiet w sfere zawodowa w znaczniej mierze jest efektem
braku satysfakcjonujacych rozwigzan umozliwiajacych pogodzenie pracy z opieka nad
matymi dzie¢mi.

U nas z raportdw wynika, ze mezczyZni czesciej chodzq na zwolnienia niz ko-
biety, oni chodzqg na te zwolnienia tez na dzieci®.

Szczegdlne oczekiwania wobec meiczyzn

Stereotypowe podejscie — a w konsekwenc;ji praktyki dyskryminacyjne — dotyka row-
niez mezczyzn. Sprowadza sie ono po pierwsze do pomniejszania kompetencji i kwa-
lifikacji mezczyzn na tych stanowiskach czy w tych branzach, ktére okresla sie mianem
.kobiecych".

Dyskryminacja mezczyzn to takze odmawianie im prawa do zycia rodzinnego. Ocze-
kuje sie od nich zdecydowanie wigkszego zaangazowania i dyspozycyjnosci kosz-
tfem czasu prywatnego. Zdarza sig, ze zaréwno pracodawcy jak i wspotpracownice/
wspotpracownicy nieprzychylnie patrza na tych mezczyzn, ktérzy korzystajg z urlopow
ojcowskich i rodzicielskich czy oczekuja warunkow zatrudnienia umozliwiajacych im
aktywne ojcostwo.

To nie jest dobrze widziane, Zeby mezczyzna opiekowat sie dzieckiem, nawet
nie przeze mnie, bo jestem pracodawcq i przestrzegam prawa, ale przez ko-
legéw. Oni takiemu powiedzq: ‘Co ty, zony nie masz, ze musisz sie dzieciakiem
opiekowac?’ | tak to juz jest.

9 M. Druciarek, . Przybysz, ,Dziatania na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn w srednich firmach.
Raport z badan jakosciowych.”, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2018, s. 13.

10 Ibidem,s. 14.
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Zgodnie z art. 18%* kodeksu pracy odpowiedzialnos¢ za przeciwdziatanie dyskrymina-
cji i mobbingowi w miejscu pracy zawsze spoczywa na pracodawcy. Nie ma znaczenia,
czy niepozgdane zachowania byty zainicjowane przez zarzad, czy tez przez zatrudniona
przez niego osobe. Strong, ktdra zostanie pociggnieta do odpowiedzialnosci w przy-
padku przegranego procesu sgdowego, bedzie zawsze firma.

Aktywne przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy jest zabez-
pieczeniem przed taka sytuacja. Bronigc sie w sadzie pracy, firma moze unikna¢ odpo-
wiedzialnosci za przypadki dyskryminacji lub mobbingu, jesli wykaze, ze prowadzita
dziatania na rzecz rownego traktfowania. Musi przy tym udowodni¢, ze podejmowane
dziatania byty realne i skuteczne. Dla wtasnego bezpieczeristwa pracodawcy powinni
wiec wdrazac polityke réwnosci w miejscu pracy, zapobiegac zjawiskom dyskryminacji
i dbac o podnoszenie swiadomosci pracownic/pracownikéw w tym zakresie. Warto
blizej pozna¢ mozliwe rozwigzania, zwtaszcza, ze przynoszac konkretne korzysci, nie
wigz3 sie z zadnymi kosztami.

Ochrona przed dyskryminacja

Kodeks pracy naktada na firmy obowigzek udostepniania zatrudnionym osobom prze-
piséw dotyczacych rownego traktowania (art. 94%). Zgodnie z zapisami kodeksu prze-
pisy te powinny zosta¢ przekazane pracownicom/pracownikom w formie pisemnej in-
formacji albo powinien by¢ im zapewniony dostep do tych przepiséow w inny przyjety
w firmie sposob.

W praktyce w wigkszosci firm osobom nowo zatrudnionym wraz z plikiem doku-
mentéw wypetnianych przy okazji podpisywania umowy o prace przekazywane jest
oswiadczenie potwierdzajace, ze firma udostepnita pracownicy/pracownikowi prze-
pisy dotyczace rownego fraktfowania. Nie zawsze idzie fo w parze z przekazaniem po-
wyzszych przepiséw. W efekcie, firma w dokumentacji kadrowej formalnie posiada
niezbedne dokumenty, tym samym spetniajac ustawowy obowiazek.

Rozwigzanie to jest mato skuteczne i przede wszystkim mato przyjazne wobec za-
tfrudnionych osob. Jest takze prowizoryczne i tylko pozornie chronigce firme. Co
wiecej, tak tez bedzie interpretowane przez sad w przypadku ewentualnego poste-
powania sgdowego. Potwierdzeniem jest wyrok Sadu Najwyzszego!!. Sad ten uznat,
ze jesli w postepowaniu majacym za przedmiot odpowiedzialnos¢ pracodawcy z ty-
tutu dyskryminacji/mobbingu wykaze on, ze podjat realne dziatania majgce na celu
przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi i — z obiektywnego punktu widzenia

11 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r. (sygn. akt | PK 35/11).
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- da sie potwierdzi¢ ich potencjalng skutecznos¢, pracodawca moze uwolni¢ sie
od odpowiedzialnosci. Sad doprecyzowat zarazem, ze chodzi o staranne dziatania,
do ktérych naleza miedzy innymi: szkolenia pracownic/pracownikéw, przekazywa-
nie informacji o niebezpieczenstwie i konsekwencjach dyskryminacji i mobbingu,
stosowanie procedur, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tych zjawisk. Samo
udostepnienie tresci przepiséw dotyczgcych rownego traktowania nie jest uwaza-
ne jako staranne i skuteczne dziatanie. Potrzebne jest wdrozenie procedur prze-
ciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy oraz aktywna polityka
informacyjna.

Rekrutacja i selekcja

Kodeks pracy zakazuje dyskryminacji juz na etapie zatrudniania, a wiec przy rekrutacji
i selekcji kandydatek/kandydatéw na dane stanowisko. Oznacza to, ze zasady prowa-
dzenia rozmow z osobami ubiegajgcymi sie o dane stanowisko powinny by¢ ujedno-
licone.

Wskazywanie w fresci ogtoszenia, ze firma poszukuje kobiety lub mezczyzny na dane
stanowisko jest niezgodne z prawem. Decyzja o zatrudnieniu danej osoby powinna
by¢ podjeta wytacznie w oparciu o jej kwalifikacje i kompetencje. Pte¢ nie powinna
miec tufaj zadnego znaczenia.

Standaryzacja procesu rekrutacji jest relatywnie prosta do wdrozenia. Nie musi wca-
le oznaczac koniecznosci wypracowywania rozbudowanych procedur czy formularzy
rekrutacyjnych. Przede wszystkim osoby odpowiedzialne za rekrutacje powinny byc¢
pewne, ze oceniajg kandydatki/kandydatéw w oparciu o te same wytyczne oraz nie
stosujag odmiennych standardéw oceny. W praktyce oznacza to zadawanie takich sa-
mych pytfan rekrutacyjnych oraz dokonywanie oceny kandydatek/kandydatéw wy-
tacznie w oparciu o posiadane kwalifikacje oraz doswiadczenie zawodowe.

Awanse i rozwoj

Polityka firmy sprzyjajagca rownosci szans kobiet i mezczyzn w zakresie rozwoju zawo-
dowego sprowadza sie do stosowania kilku zasad. Pierwsza to eliminacja praktyk, kté-
re moga mie¢ charakter dyskryminacyjny. Druga to stworzenie jasnych zasad rozwoju
zawodowego w firmie oraz czynnikéw decydujgcych o awansie. Trzecim obszarem
jest prowadzenie dziatan, ktére wspierajg rozwdj i awans oséb z grupy znajdujacej sie
w trudniejszej sytuacji.
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Work-life balance

W dziataniach na rzecz réwnych szans kobiet i mezczyzn w obszarze zatrudnienia szcze-
godlnie istotna role maja rozwigzania umozliwiajace pogodzenie pracy zawodowej z zy-
ciem prywatnym (work-life balance). Rozwiazania te majg znaczacy wptyw na to, jak
szybko po urodzeniu dziecka kobieta zdecyduje sie na powrdt do pracy oraz w jakim
stopniu rodzic — bez wzgledu na to czy jest kobietg czy mezczyzng — moze potaczyc
aktywnos¢ zawodowa z wychowaniem dziecka.

Trudnosci zwigzane z pogodzeniem zycia zawodowego i prywatnego dotycza zaréw-
no pracownic, jak i pracownikow. Niemniej jednak zdecydowanie najwigcej barier
w tym zakresie doswiadczaja kobiety, z racji wcigz tradycyjnego modelu podziatu rél
spotecznych w Polsce, w ramach ktdrego to wtasnie kobiety wykonuja wiekszo$¢ prac
zwigzanych z prowadzeniem domu i opiekg nad dzie¢mi (i innymi osobami zaleznymi).
Stad tez rozwiazania work-life balance powinny przede wszystkim utatwiaé kobietom
aktywnos¢ zawodowa, pomimo posiadania dzieci. Majg one jednak réwniez wptyw na
sytuacje tych mezczyzn, ktérzy chcieliby by¢ aktywnymi ojcami, ale przez obowiazki
zawodowe nie maja takiej mozliwosci.

Stosowanie przez firme rozwiazan z zakresu work-life balance jest coraz czesciej ocze-
kiwane przez osoby ubiegajace sie o prace. W znacznej mierze oczekiwania co do tego
typu rozwiagzan sg wynikiem zmian wystepujacych w obszarze rynku pracy zainicjowa-
nych przez mtode pokolenie. Rozwigzania work-life balance okazuja sie by¢ niejedno-
krotnie czynnikiem decydujacym o podjeciu pracy w danej firmie.

Wynagrodzenia

Art. 18%* kodeksu pracy stanowi, Ze pracownice/pracownicy maja prawo do jednako-
wego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci. Co
wazne, w sktad wynagrodzenia wchodza wszelkie gratyfikacje wyptacane pracow-
nicom/pracownikom przez firme w zamian za wykonang prace. Mowa tutaj nie tylko
o podstawowym wynagrodzeniu, ale tez wszelkich dodatkach do wynagrodzenia (np.
nagrody i premie, samochdd stuzbowy, prywatna opieka medyczna i zakres swiad-
czonych w jej ramach ustug). Rzeczywistos¢ odbiega jednak znaczgco od zapisow
kodeksu pracy: kobiety w Polsce otrzymuja srednio o 1/5 nizsze wynagrodzenie od
mezczyzn na takich samych stanowiskach pracy.
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Dziatania wyréwnawcze

Zgodnie z art. 18%° § 3 naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie sta-
nowig okresowe dziatania zmierzajgce do wyrownywania szans wszystkich lub znacznej
liczby zatrudnionych osdb, majace na celu zniesienie faktycznych nieréwnosci, w za-
kresie okreslonym w tym przepisie. Oznacza to mozliwos¢ podejmowania — zgodnie
z prawem - dziatan na rzecz wyréwnywania szans, nawet jesli oznaczajg one w prakty-
ce bardziej preferencyjne traktowanie oséb z danej grupy.

Firma moze zgodnie z prawem wprost zachecac¢ do aplikowania na dane stanowisko
osoby tej ptci, ktdra w firmie jest niedoreprezentowana, jesli jej celem jest zwigkszenie
réznorodnosci struktury zatrudnienia (np. w danym dziale, czy na danym stanowisku).
Nie moze gwarantowac¢ zatrudnienia tylko dlatego, ze dana osoba jest kobiety lub
mezczyzng, ale moze podejmowacd dziatania majace na celu zwiekszenie zaintereso-
wania oséb danej ptci pracg na danym stanowisku.

Coraz wigcej firm w Polsce celowo okresla wskaznik do osiggniecia w postaci okre-
slonego procenta kobiet zatrudnionych na wyzszych stanowiskach. W ramach dziatan
wyréwnawczych zacheca sie zatem kobiety do aplikowania na wyzsze stanowiska,
co nie oznacza zwalniania dotychczas pracujgcych mezczyzn czy pomijania ich przy
awansach.

W sytuacji okreslenia przez firme pozadanego procenta kobiet na wyzszych stanowi-
skach mozliwe jest opracowanie wewnetrznych wytycznych uwzgledniajacych polity-
ke wyrédwnywania szans. Przyktadowo, moga one dotyczyc tego, ze na liscie oséb kan-
dydujacych na dane stanowisko zawsze znajdzie sie réwniez propozycja kandydatury
kobiety. Jesli do ostatniego etapu rekrutacji dotrze kobieta i mezczyzna, posiadajacy
porownywalne doswiadczenie i kompetencje, istnieje mozliwos¢ zdecydowania sie na
wybor osoby tej ptci, ktdra jest w firmie niedoreprezentowana.

Jak wskazuje definicja dziatan wyréwnawczych ujeta w kodeksie pracy, te dziatania
sg uzasadnione, jesli zmierzajg do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby
pracownic i pracownikéw. Podejmujac sie realizacji dziatann wyréwnawczych firma po-
winna miec zatem potwierdzenie istniejacej nieréwnosci. Co moze by¢ tym potwier-
dzeniem? Obiektywne dane i opracowania potwierdzajace, ze grupa otrzymujaca
wsparcie jest w trudnej sytuacji lub niedoreprezentowana. Mozna je uzyska¢ na pod-
stawie analizy struktury zatrudnienia.
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Procedura przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi w miejscu pracy

Skuteczne reagowanie i zapobieganie dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy
jest mozliwe tylko wtedy, gdy w firmie jest wdrozona odpowiednia procedura. Po-
winna ona wskazywag, jakie zachowania czy sytuacje sg niezgodne z prawem i utatwiac
zgtaszanie niepozadanych zjawisk. Istnienie takiej procedury sprzyja budowaniu po-
czucia bezpieczenstwa wsréd zatrudnionych oséb.

Procedura przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi chroni nie tylko zatrudnione
osoby, ale takze firme. Jest to skuteczny sposdb minimalizacji ryzyka pozwoéw sado-
wych. W przypadku ztozenia sprawy o dyskryminacje i mobbing w sadzie pracy, sad
w pierwszej kolejnosci sprawdzi, czy osoba wnoszaca oskarzenie skorzystata z proce-
dur dostepnych w miejscu pracy. Jesli ich w firmie nie ma, jest oczywiste, ze dana
osoba musiata skierowac sie do sgdu pracy. Jedli jednak odpowiednia procedura ist-
nieje, pracownica/pracownik ma obowiazek w pierwszej kolejnosci z niej skorzystac,
raportujac przypadek dyskryminacji czy mobbingu. Pozwala to firmie samodzielnie
zareagowac na niepozgdane zjawiska oraz podjac¢ odpowiednie dziatania naprawcze,
zanim zostanie pociggnieta do odpowiedzialnosci przez wymiar sprawiedliwosci.

Decydujac sie na opracowanie dokumentu okreslajagcego sposdb postepowania w przy-
padku naruszenia zasady rownego traktowania w miejscu pracy, warto uwzglednic
wszystkie mozliwe przypadki nieprawidtowych i wymagajacych interwencji zachowan.
Pomocne moze by¢ przytoczenie i wyjasnienie wszystkich kluczowych definicji zawar-
tych w kodeksie pracy: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia, mole-
stowanie, molestowanie seksualne, mobbing. Procedura powinna zawiera¢ informacje,
w jaki sposdb i komu nalezy zgtosi¢ skarge lub informacje o nieprawidtowosciach. Bardzo
wazne jest wskazanie, kto bedzie analizowat nadestane zgtoszenia. Rekomendowanym
rozwigzaniem jest powotanie kilkuosobowej komisji, reprezentowanej przez pracownice/
pracownikow réznych stanowisk i dziatow. Swiadectwem staran o bezstronnosé¢ komisii
jest powotanie do niej osoby spoza firmy (np. prawnika, mediatora).

Procedura przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi powinna bezwzglednie
zawierac zapis o zasadzie poufnosci, fj. nieujawnianiu danych oséb objetych danym
postepowaniem az do czasu jego zakonczenia. Powinna tez obejmowac wszystkich,
nie tylko pracownice/pracownikow etatowych, ale wszystkie osoby zwiagzane z firma:
wspotpracujgce w ramach umow cywilno-prawnych, samozatrudnione, odbywajace
staze i praktyki.

Jak juz zostato wczesniej podkreslone, zgodnie z obowigzujacymi przepisami to praco-
dawca ponosi odpowiedzialnos¢ za fakt wystepowania dyskryminacji czy mobbingu
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w miejscu pracy. W sytuacji prawomocnego wyroku sadu, to firma — a nie konkretna
osoba dopuszczajgca sie niepozgdanych zachowan — zaptaci kare. Co jednak z odpo-
wiedzialnoscig pracownic/pracownikéw? Dobrg praktyka jest zawarcie w procedurze
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy informacji o konse-
kwencjach, jakich doswiadczy¢ moga osoby dopuszczajace sie tych zjawisk w miejscu
zatrudnienia. Ponadto warto wskaza¢, ze kazda zatrudniona osoba jest zobowigzana
do zgtoszenia niepozadanych zjawisk, nawet w sytuacji gdy one jej bezposrednio nie
dotycza. Tym samym osoba wystepujgca w roli Swiadka i nieinterweniujgca rowniez
bedzie wspdétodpowiedzialna za eliminacje niepozadanych sytuacji czy zachowan.

Firma DOZAMEL Sp. z 0.0. wprowadzita Polityke Antymobbingows, z ktdrej tre-
$cig sa zobowiazani sie zapoznac wszyscy zatrudnieni'?. Dodatkowo, zatrudnione
osoby zostaty przeszkolone na temat tego, czym jest mobbing, oraz jakie prawa
i obowiazki im przystuguja. Podczas szkolenia omoéwiono sposoby przeciwdziata-
nia mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy w swietle obowiazujacej w spot-
ce Polityki Antymobbingowe;j.

WskazZnikiem mierzgcym efektywnosc dobrej praktyki spotki DOZAMEL jest mie-
dzy innymi skuteczne zakomunikowanie jej wszystkim pracownikom. Podpisane
oswiadczenia o zapoznaniu sie z tresciqg Polityki dotgczono do akt osobowych
pracownikdw. Biezgcy dostep do aktualnej wersji dokumentu mozliwy jest po za-
logowaniu sie do intranetu.

Przygotowanie oséb rekrutujacych

Praktyki dyskryminacyjne powinny by¢ eliminowane juz na etapie ogtoszenia o prace.
W tresci ogtoszen nie powinna pojawiac sie informacja na temat pozadanej ptci oséb
kandydujacych. Nie powinny padac pytania o sytuacje rodzinng, liczbe posiadanych
dzieci lub plany prokreacyjne kandydatek/kandydatéw do pracy. Wtasciwym i przy-
jaznym rozwigzaniem jest prowadzenie wszystkich rozmoéw kwalifikacyjnych na dane
stanowisko w oparciu o ten sam scenariusz rozmowy.

Jednym z najprostszych rozwigzan mozliwych do wykorzystania przez firme jest przygo-
towanie oséb odpowiedzialnych za rekrutacje z przepiséw kodeksu pracy. Osoby od-
powiedzialne za rekrutacje powinny wiedzie¢, jakie pytania sg dozwolone, a jakie z kolei
stanowia naruszenie obowiazujgcych przepiséw w obszarze réwnego traktowania.

12 https:/odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/
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Jezyk ofert pracy

Jezyk ma znaczenie! Praktyka pokazuje, ze jest istotne, czy w fresci oferty uzywane sg
sformutowania wytacznie meskoosobowe, czy takze koncowki zenskie. Firma, ktdra
w tresci ogtoszenia wskazuje, ze poszukuje ,kandydatek/kandydatow", ma znacznie
wigksza szanse otrzymania wiekszej liczby zgtoszen od kobiet.

W wypadku trudnosci ze sformutowaniem zenskich koricéwek mozna w tresci ogto-
szenia uzy¢ sformutowania ,poszukuje osoby do kierowania samochodem" lub ,po-
szukuje osoby do prowadzenia sekretariatu”. Dzigki temu osoby posiadajace wymaga-
ne kwalifikacje beda wiedziaty, ze w ramach procesu rekrutacji brany jest pod uwage
profil kompetencyjny, a nie ptec.

W Capgemini Polska zauwazono problem spoteczny dotyczacy aktywizacji zawodo-
wej oséb powracajacych na rynek pracy po urlopach rodzicielskich. Zdecydowano
sie zatem na przekaz rekrutacyjny bezposrednio kierowany do tej grupy docelowej™.
Przyktadem jest realizacja spotkan tematycznych #MamoPracujwIT i Mamo pracuj
w finansach, utwierdzajacych niezdecydowane kandydatki do pracy, ze potaczenie
kariery zawodowej z zyciem prywatnym jest jak najbardziej mozliwe. W ramach or-
ganizowanych dni otwartych dla mam poznajg one szczegoty pracy w firmie, a takze
moga wzigc udziat w indywidualnych rozmowach z rekruterami. Na spotkania mamy
moga zabrac swoje dzieci, dla ktérych firma przygotowuje przestrzen do zabawy
oraz wszystkie udogodnienia, tacznie z dostosowaniem agendy do potrzeb mam.

Dzigki projektowi kobiety posiadajgce dzieci sg swiadome tego, ze mogqg potqg-
czyc swoje zycie zawodowe z prywatnym, bez zaniedbywania ktéregokolwiek
aspektu. Podnosi sie takze swiadomosc spoteczeristwa na ten temat. Capgemini
z kolei, dzigki tej praktyce, zyskato nowych, wykwalifikowanych, doswiadczonych
i zadowolonych pracownikdw, a mamy — prace, w ktdrej mogq sie spetniac za-
wodowo bez koniecznosci rezygnacji z zycia prywatnego. Dodatkowo, kobiety
biorgce udziat w wydarzeniu sktonne byty polecic firme znajomym, dzieki czemu
istnieje szansa na zatrudnienie kolejnych oséb. Posredniq korzyscig jest wieksza
swiadomos¢ spoteczna, ze Capgemini jest firmq przyjaznq rodzicom.

13  https:/odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/
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Réwnosciowe szkolenie onboardingowe

Kazda osoba dotaczajgca do firmy powinna otrzymacd informacje na temat standardéw
obowiazujacych w organizacji. Skuteczne i przyjazne dla nowo zatrudnionych oséb jest
przekazanie tego typu tresci w ramach tzw. szkolenia onboardingowego.

W ramach szkolenia nowo zatrudniona osoba powinna zosta¢ poinformowana, ze
firma nie akceptuje dyskryminacji i mobbingu, zobowiazuje wszystkie zatrudnione
osoby do reagowania na takie zjawiska, a w stosunku do oséb dopuszczajacych sie
tego typu dziatann wyciggane beda konsekwencje. Tym samym firma przestrzega, ze
odpowiedzialnos¢ za tworzenie miejsca pracy wolnego od dyskryminacji i mobbingu
spoczywa ha wszystkich pracownicach/pracownikach.

W ramach szkolenia onboardingowego warto przekazac informacje na temat obowig-
zujacej w firmie procedury przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy. Osoby nowo zatrudnione powinny dowiedziec sig, jak doktadnie wyglada sciez-
ka raportowania niepozadanych zjawisk oraz przebieg postepowania wyjasniajgcego.

Transparentne zasady wynagradzania

Transparentny system wynagradzania to jeden ze sposobodw przeciwdziatania dyskry-
minacji w obszarze zafrudnienia. Sprzyja on samoregulacji organizacji w obszarze wy-
nagrodzenia oraz zwieksza motywacje zatrudnionych oséb do pracy.

Transparentne zasady wynagradzania oznaczaja okreslenie jasnych i czytelnych dla
wszystkich zasad wynagradzania na poszczegdlnych stanowiskach czy szczeblach
struktury zatrudnienia. Do kazdego stanowiska pracy nalezy przyporzadkowac okre-
slone wynagrodzenie albo widetki wynagrodzenia o matej rozpietosci. Informacje na
tfemat wynagrodzenia przypisanego do danego stanowiska lub stopnia zaszeregowa-
nia powinny by¢ jawne dla oséb na tym stanowisku/szczeblu. Istotne jest precyzyjne
opisanie zasad przyznawania dodatkdow do wynagrodzen, aby kazda zatrudniona oso-
ba rozumiata, z czego wynikaja okreslone kwoty.

Coraz wiecej firm oferuje zatrudnionym osobom dodatki do wynagrodzenia, tzw. be-
nefity. Jako dobra praktyke réwnosciowa mozna wskaza¢ jasne zasady ich przyznawa-
nia, okreslajace kto i w jakich okolicznosciach moze z nich korzysta¢. Reguty jednako-
wego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci stosuje sie
takze do nagréd uznaniowych. Osoba, ktérej nagrody nie przyznano, moze jej sku-
tecznie dochodzi¢, jezeli wykaze naruszenie przez firme zasad réownego fraktowania
w zatrudnieniu.
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Job Impuls to firma posiadajaca dobra praktyke w zakresie wynagradzania i pre-
miowania zatrudnionych oséb. W firmie funkcjonuja regularnie aktualizowane siat-
ki ptac wtasciwe dla okreslonych stanowisk oraz regulamin premiowania oparty na
konkretnych zasadach i mierzalnych danych, promujacy inicjatywe pracownikow.

Przejrzystos¢ zasad wynagradzania gwarantuje naszym pracownikom komfort
i poczucie stabilnosci, przetozonym utatwia procesy zarzgdzania, co przektada sie
na efektywnos¢, budowanie lojalnosci oraz unikatowej atmosfery w organizacji.

Jawnos¢ wynagrodzen

Transparentnosc zasad wynagradzania nie musi oznacza¢ upubliczniania przez firme
polityki wynagrodzen. Kluczowe jest, by zatrudniona osoba wiedziata, jak ksztattuja
sie stawki wynagrodzen na zajmowanym przez nig stanowisku, czy w odniesieniu do
petnionej przez nig funkgji.

W Polsce zdecydowana mniejszos¢ firm decyduje sie na jawno$¢ wynagrodzen, ro-
zumiang jako upublicznianie informacji na temat stawek obowiazujacych w firmie na
danym stanowisku. Niektére firmy wprowadzajg jednak takie rozwigzanie. Jawna in-
formacja o proponowanej wysokosci wynagrodzenia w tresci oferty o prace moze
przynies¢ firmie konkretng korzys¢. Na rozmowy kwalifikacyjne trafiaja osoby, ktére
majg swiadomos¢ potencjalnych zarobkéw, nie rezygnujg zatem z pracy po otrzyma-
niu informacji na temat przysztego wynagrodzenia.

Firma HFT71 Sp. z 0.0. od poczatku rekrutacji ujawnia kandydatkom/kandydatom
do pracy wysokos¢ wynagrodzen. Stawki, wysokosci premii, jak i kwoty za dodat-
kowe pakiety socjalne podane s3 w ogtoszeniach. Wysytajac zgtoszenie, osoba
kandydujaca wie, jakiego wynagrodzenia moze si¢ spodziewaé. Podczas rozmo-
wy zainteresowana osoba dostaje informacje o tym, ile bedzie zarabiata i jakie
wynagrodzenie bedzie wptywato na jej konto po uptywie okreslonego czasu.

Dzieki wymienionej praktyce zaoszczedzilismy bardzo duzo czasu na prowadzeniu
rozmdw rekrutacyjnych, ktére koriczyty sie tym, ze dana osoba nie chciata zasili¢
grona naszych pracownikéw. Na rozmowy przychodzq osoby, ktdre sq zdecydo-
wane na prace i tym samym na poczqgtku wykazujg wieksze zaufanie do naszej fir-
my, co pozwala na budowanie relacji dtugofalowych. Dzieki temu poziom rotagji
pracownikdw zostat znacznie ograniczony.
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Brak ,, klauzul poufnosci”

Nie wolno uzywac tzw. , klauzul poufnosci” czy ,tajnosci” wynagrodzen pracowniczych
do innych celdw niz ochrona tajemnicy przedsiebiorstwa, ktérej ujawnienie moze za-
grozi¢ istotnym interesom firmy (np. jej konkurencyjnosci). Firma, ktéra zobowigzuje
pracownice/pracownikéw do zachowania tajemnicy na temat ich wtasnych zarobkéw
w relacjach miedzypracowniczych, narusza zasade réwnego fraktowania w miejscu
pracy. Zdecydowanie bedzie dziata¢ to na niekorzys¢ pracodawcy, w sytuacji wpty-
niecia do sadu pracy sprawy o dyskryminacje w obszarze wynagrodzenia4.

Audyt wynagrodzen

Swiadectwem dbatosci o réwno$¢ wynagrodzen kobiet i mezczyzn w firmie moze by¢
stosowanie audytu wynagrodzen. Jest to regularnie prowadzona ocena weryfikujaca,
czy na danych stanowiskach pracownice/pracownicy otrzymuja wynagrodzenie w po-
dobnej wysokosci. Wazne, by okresli¢ czestotliwosc tego dziatania (np. raz na rok, raz
na trzy lata), okres czy miesigc, ktérego on dotyczy (np. kwartat czy dany miesiagc roku)
oraz sposob pomiaru (np. zawsze ten sam miesigc w roku, zakres monitorowanych da-
nych).

Audyt wynagrodzen moze dac bardzo cenng, zero-jedynkowsa informacje na temat
poziomu wynagrodzen kobiet i mezczyzn na poszczegodlnych szczeblach struktury za-
trudnienia. W przypadku stwierdzenia luki ptacowej warto postarac sie wskazac czyn-
niki, ktére te réznice ksztattuja.

Rdéznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn jest zjawiskiem ztozonym, poniewaz
wynika z wspotwystepowania wielu czynnikéw wptywajacych na sytuacje kobiet
i mezczyzn na rynku pracy. Sa wsrdd nich réznice obiektywne, fakie jak odmienne wy-
ksztatcenie, doswiadczenie zawodowe czy wykonywany zawdd. Sg rowniez czynniki,
na ktére pracownicy majg mniejszy wptyw — takie jak segregacja na rynku pracy czy
dtugosc stazu pracy wynikajaca z wykonywanych rél spotecznych.

Audyt wynagrodzen moze by¢ dokonany w oparciu o ogdlnodostepne i bezptatne
narzedzie opracowane przez Instytut Badan Strukturalnych oraz Ministerstwo Pracy
i Polityki Spotecznej. Narzedzie to proponuje oszacowanie tzw. ,skorygowanej luki
ptacowej”, w ramach ktérej poréwnuje sie ptace pracownic/pracownikéw z uwzgled-
nieniem takich cech jak: ptec, wiek, wyksztatcenie, zajmowane stanowisko, wymiar
czasu pracy oraz staz pracy.

14 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 maja 2011 r., Sygn. akt Il PK 304/10.
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Narzedzie dostepne jest na stronie:
https://www.mpips.gov.pl/narzedzie-do-mierzenia-luki-placowej

Procedury awansowania

Transparentne kryteria i procedury awansu sg dobra praktyka réwnosciowa. Podstawa
jest wprowadzenie szczegétowego opisu stanowisk wraz z kompetencjami, ktdre sa
niezbedne do wykonywania danej pracy. Réwniez $ciezki awansu powinny by¢ przej-
rzyscie opisane. Zatrudnione osoby moga woéwczas w sposob bardziej swiadomy bu-
dowac sciezke kariery zawodowej. Majac wiedzg, jakie kompetencje s wymagane na
poszczegdlnych stanowiskach, moga pod ich katem szkoli¢ sie czy angazowa¢ w do-
datkowe przedsiewziecia w firmie. Wazne zatem, aby w firmie zostat wypracowany
i upubliczniony dokument, ktéry prezentuje sciezke rozwoju i awansu w firmie wraz ze
wskazaniem kluczowych kompetencji oraz wymaganego doswiadczenia zawodowe-
go na poszczegolnych szczeblach zatrudnienia.

Jako dobra praktyke nalezy takze wskaza¢ udzielanie informacji zwrotnej wszystkim
osobom ubiegajacym sie o awans. Wazne, aby zostaty poinformowane, w oparciu
o jakie kryteria podjeta zostata decyzja odnosnie awansu lub jego odmowy. Nie tylko
sprzyja to transparentnosci catego procesu oraz eliminacji praktyk dyskryminacyjnych,
ale takze wskazuje zatrudnionej osobie, jakie obszary jej kompetencji wymagaja dal-
szego rozwoju.

Elastyczny czas pracy

Dobra praktyka jest oferowanie pracownicom/pracownikom rozwiazan z zakresu ela-
stycznego czasu pracy. Takie rozwigzania to przyktadowo: ruchomy czas pracy, indywi-
dualny czas pracy, odpracowywanie wyjs¢ prywatnych, dtugie okresy rozliczeniowe.
Sg one szczegdlnie atrakcyjne dla kobiet bedacych matkami, ktére napotykaja na trud-
nosci pogodzenia pracy zawodowej z opieka nad dzie¢mi.

Oferowane przez firme elastyczne rozwigzania w zakresie czasu pracy powinny by¢
uregulowane wewnetrznym dokumentem. Tym samym wszystkie zatrudnione osoby
wiedzg, na jakich zasadach moga z nich korzystac¢. Ponadto, wyeliminowane jest tutaj
zagrozenie nieréwnego traktowania, wynikajace z subiektywnych i indywidualnych
decyzji, pozwalajacych tylko czesci oséb korzystac z tego typu rozwigzan.

Opracowujac i wdrazajagc wewnetrzny regulamin dotyczacy elastycznych rozwiazan
w zakresie czasu pracy, warto zwrdci¢ uwage na to, czy nie dyskryminujg one jakiejs
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grupy. Nierzadko bowiem sig zdarza, ze z elastycznego czasu pracy nie moga korzy-
sta¢ pracownicy-ojcowie czy osoby, ktére na co dzien opiekuja sie inng osoba zalezna
niz mate dziecko.

Mozliwos¢ skorzystania z elastycznego rozwigzania w postaci pracy zdalnej ofe-
ruje Grupa Profesja sp. z 0.0. W uzasadnionych przypadkach pracownicom/pra-
cownikom umozliwia sie prace zdalna. Moga oni pracowac z dowolnego miejsca
na swiecie. Praktyke wdrozono przed osmioma laty, na dtugo przed popularyza-
cja modelu homeoffice. Ponadto, firma gwarantuje mamom dzieci ponizej 6-tego
roku zycia 100% wynagrodzenia za 80% czasu pracy. Inspiracjg dla wtascicielki
firmy (réwniez matki matych dzieci) byto rozwigzanie szwedzkie, finansowane
z budzetu panstwa.

Wzrost zadowolenia pracowniczek, ktdrym utatwiamy godzenie obowigzkdw za-
wodowych z Zyciem prywatnym. Zmniejszenie rotacji, a przez to obnizenie kosz-
téw rekrutacji i wdrazania pracownikdw, mtode mamy wiedzq, ze po urodzeniu
dziecka bedg mogty wrdcic do pracy i nie planujg zmiany pracodawcy. Zmienia
sie tez podejscie pracowniczek do powierzanych im obowigzkdw, sq bardziej od-
powiedzialne.

Ocena satysfakcji

Firma, prowadzgc ocene satysfakcji z pracy zatrudnionych oséb, moze uwzglednia¢
w tresci badania pytania o fo, w jakim zakresie firma - przyktadowo - umozliwia
pracownicom/pracownikom godzenie zycia zawodowego i rodzinnego, czy oferuje
sprawiedliwe warunki awansu. Pyfania moga dotyczy¢ takze tego, w jakim zakresie
przetozone/przetozeni traktuja wszystkich sprawiedliwie zarzadzajagc swoim zespo-
tem, czy buduja atmosfere oparta na szacunku i zaufaniu. Tego typu pytania maja na
celu wychwycenie, czy w firmie, w ocenie pracownic/pracownikéw, nie maja miejsca
dyskryminacja lub mobbing.

Pytanie, czy w firmie jest dyskryminacja i mobbing, jest niewskazane w ankiecie. Pra-
cownicy/pracownice nie zawsze maja petng wiedze na temat tych zjawisk, inferpretu-
jac nieraz jako przejaw nierownego traktowania kazda sytuacje konfliktowg w miejscu
pracy. Natomiast zasadne jest zapytanie zatrudnionych oséb, czy doswiadczyty dys-
kryminacji lub mobbingu albo czy byty swiadkami tego typu sytuacji w miejscu pracy
bezposrednio po przeprowadzonych w firmie szkoleniach tematycznych poswieco-
nych kwestii réwnego traktowania.
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Szkolenia réwnosciowe

W sytuacji, gdy firma potrzebuje w krétkim czasie przekaza¢ swoim pracownicom/pra-
cownikom wiedze na temat ich praw i obowigzkéw w zakresie rownego traktowania,
konieczne jest przeprowadzenie szkolen wszystkich zatrudnionych osdb. Szkolenia sa
waznym narzedziem, zwigkszajacym swiadomos¢ personelu oraz odpowiedzialnosc za
atmosfere w miejscu pracy. Pracownice/pracownicy w ramach szkolen powinni otrzy-
ma¢ informacje na temat obowigzujgcej w firmie procedury przeciwdziatania dyskry-
minacji i mobbingowi w miejscu pracy.

Szkolenia i dziatania edukacyjne moga miec réiny zakres i forme. Nie musza one do-
tyczy¢ wytgcznie przeciwdziatania takim patologiom jak dyskryminacja czy mobbing
W miejscu pracy. Moga réwniez obejmowac ksztattowanie w miejscu pracy postaw
wolnych od stereotypdw i uprzedzen czy promocje réwnego podziatu obowigzkéw
domowych pomiedzy kobietami i mezczyznami. Podejmowane dziatania moga mie¢
forme artykutéw w intranecie, informacji przesytanych newsletterem, kurséw online
czy kampanii realizowanych wewnatrz firmy.

Grupa Aterima prowadzi dziatania majace na celu poprawe warunkoéw pracy ro-
dzicow. Podjeta sie zatem realizacji projektu edukacyjnego ,,Rodzice pracuja!"*.
Firma podjeta wspoétprace z portalem Mamo Pracuj, na ktérym wspoéttworzy
cykl ,,Zdaniem pracodawcy" prezentujgcy spojrzenie na mame w pracy z dru-
giej strony. Jednoczesnie czyni starania, aby ojcowie réwniez mogli taczyc zycie
zawodowe z zyciem prywatnym oraz aktywnie witaczad sie w opieke nad dziec-
mi. W efekcie z urlopéw ojcowskich skorzystato 100% uprawnionych mezczyzn
w przedsiebiorstwie.

Dziatania podejmowane w ramach projektu Rodzice Pracujq! majg na celu po-
prawe warunkow pracy tej grupy i opierajg sie na przeprowadzonym w firmie
badaniu potrzeb pracownikdw. W grudniu 2013 roku ATERIMA odebrata z rgk mi-
nistra pracy i polityki spotecznej nagrode za zwyciestwo w konkursie ,,Firma Przy-
jazna Ojcom” - zdobyta pierwsze miejsce w kategorii Srednich przedsiebiorstw.

15 https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/
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Szkolenia liderskie dla kobiet

Dobra praktyka firm chcacych realizowac polityke rownosci jest umozliwienie pracow-
nicom korzystania ze szkolen liderskich dla kobiet. Ich celem jest wspieranie kobiet
w planowaniu i realizacji sciezki rozwoju osobistego, awansu w miejscu pracy oraz
radzeniu sobie z powszechnymi stereotypami. Szkolenia powinny by¢ prowadzone
przez osoby lub firmy odpowiednio do tego przygotowane, ktére rozumieja specyfi-
ke dziatan rownosciowych i maja swiadomos¢ réznych czynnikéw wptywajacych od-
miennie na sytuacje kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Dobra praktyke z zakresu wspierania rozwoju zawodowego kobiet prowadzi firma
Sodexo Polska sp. z 0.0.°. Sodexo Polska oferuje réznorodne ptciowo, przyjazne
srodowisko pracy, wolne od uprzedzen i nieprawidtowosci. Wspieranie rozwoju
zawodowego kobiet stato sie waznym celem polityki kadrowej firmy. Sodexo Pol-
ska postawita sobie za cel dazenie do osiggnigcia optymalnej proporcji w zakresie
réwnowagi ptci w zespole. W skali catej zatogi zatrudnionych jest 64% kobiet, a od-
noszac sie wytacznie do kadry zarzadzajacej wskaznik ten wynosi 66%. Organizacja
na biezgco komunikuje postepy we wdrazaniu zmian w obszarze D&, jak réwniez
petni funkcje opiniotwodrcza na licznych zewnetrznych wydarzeniach tematycznych,
w ktérych ambasadorami idei sg sami pracownicy. Firma nie tylko przyjeta prakty-
ki antydyskryminacyjne na etapie rekrutacji, ale rowniez w zakresie inwestowania
w rozwoj kariery zawodowej kobiet pracujacych w przedsigebiorstwie.

Dla Sodexo kluczowe jest poszanowanie réznorodnosci wszystkich oséb zatrudnio-
nych oraz niedyskryminowanie ich ze wzgledu na ptec. Jako sygnatariusz Women's
Empowerment Principles (Zasady Rownouprawnienia Kobiet ONZ), firma zobo-
wiqzuje sie do: zaangazowania najwyiszego szczebla managementu firmy do
dziatan na rzecz réwnosci ptci, réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w pracy —
szanowania i wspierania praw cztowieka oraz do dziatar antydyskryminacyjnych,
zapewnienia bezpieczenstwa, ochrony zdrowia i dobrego samopoczucia kobiet
i mezczyzn w miejscu pracy, promocji edukacji, szkolenia i réwnych szans rozwoju
zawodowego kobiet i mezczyzn, wdrozenia instrumentu rozwoju biznesu, taricucha
dostaw oraz dobrych praktyk na rzecz réwnouprawnienia kobiet, promocji réwno-
sci poprzez wspieranie inicjatyw i spotecznosci lokalnych, publicznego raportowa-
nia postepdw we wdrazaniu zmian na rzecz réwnosci ptci w organizacji.

16 https:/odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/
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Kursy e-learningowe ,,Moja firma — miejsce réwnych szans"
- WWWw.rowniwpracy.pl

Oferowane w ramach projektu ,,Réwnos¢ w biznesie"” kursy e-learningowe moga by¢
skutecznym narzedziem przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pra-
cy. Kursy te zawierajg kompletne moduty tematyczne, ktére wprowadzaja w zagad-
nienia z obszaru réwnego traktowania, a zarazem sg dostosowane do potrzeb réznych
grup: kadry zarzadzajacej sredniego i wyzszego szczebla, przedstawicielek/przedsta-
wicieli zwigzkéw zawodowych oraz pracownic/pracownikéw.

Co oznacza réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy?

Zakaz dyskryminacji w swietle obowiazujacych przepiséw prawa krajowego
Jak stworzy¢ firme réwnych szans — praktyczne rozwiazania

Réwnosciowe zarzadzanie a wyniki biznesowe

Rozwiazania do wdrozenia

Jak mozesz oceni¢, czy pracujesz w organizacji respektujacej rownosc szans
kobiet i mezczyzn?

Poznaj swoje prawa w miejscu pracy

Jak rozpoznac¢ negatywne zjawiska i dochodzi¢ swoich praw

Jak mozesz dziatan na rzecz wyréwnywania szans w swoim miejscu pracy

Podstawowe zagadnienia, pojecia i problemy z zakresu powstawania
nieréwnosci

Zakaz dyskryminacji w dyrektywach i przepisach prawa krajowego
Przeciwdziatanie i reagowanie na dyskryminacje i mobbing
Praktyczne rozwigzania wspierajace ré