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I. Wprowadzenie do problematyki

Jedng z naczelnych wartosci Unii Europejskiej i celem jej polityki jest idea rownosci
wobec prawa, rownego traktowania oraz zakaz dyskryminacji. Zaréwno instytucje Unii, jak
i panstwa cztonkowskie majg obowigzek chroni¢ réwnosé przez wiasciwe prawodawstwo
i skuteczne egzekwowanie prawa, a takze promowaé faktyczng roéwnos¢ przez
wyroéwnywanie szans spofecznych. W prawie UE zasada niedyskryminacji — nazywana tez
zasadg réwnego traktowania — wyraza sie przede wszystkim przez zakaz dyskryminacji.

Podstawowa definicja terminu ,,dyskryminacja” odnosi sie do tacinskiego stowa
discriminatio oznaczajacego rozrdznienie i nierdwne traktowanie, wybiorczg ocene. W tym

znaczeniu dyskryminacja jest przeciwiedstwem réwnouprawnienia.

Dyskryminacja to taka forma nieusprawiedliwionego okolicznosciami nierdwnego
traktowania, charakteryzujgcego sie dtugotrwatoscia i celowoscig, ktérego podstawg
jest posiadanie przez dang osobe czy grupe okreslonej cechy. Warto podkresli¢, ze raz
zapoczatkowana nierownos¢ ma tendencje do pogtebiania sie — powstaje swoiste
btedne koto polegajgce na tym, ze mniejsze mozliwosci dostepu do débr w jednej

dziedzinie pociagajg za soba deprywacje w innych sferach zycia.!

Dyskryminacja jako zjawisko wieloaspektowe i ztozone moze przybiera¢ rozmaite
formy. Jedna z typologii jest rozréznienie dyskryminacji na bezposrednia i posrednia.

Dyskryminacja bezposrednia — polega na gorszym traktowaniu danej osoby ze
wzgledu na przynajmniej jedng ceche prawnie chroniong (na przykfad: pteé, wiek, stan
cywilny, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, pochodzenie
etniczne i orientacje seksualng). Moze dotyczy¢ wielu obszaréw, miedzy innymi: pracy,
zatrudnienia niepracowniczego, edukacji lub opieki zdrowotnej. Polskie prawo wprowadza

zakaz dyskryminacji bezposredniej w Kodeksie pracy (art. 183a § 3) oraz w ustawie z dnia

L A. Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie jako zjawisko spoteczno -kulturowe, w: Zasada
rownosci i zasada niedyskryminacji, pod red. B. Ktos, J. Szymanczak, Warszawa 2011, s. 11.
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3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (art. 3 pkt 1).

Dyskryminacja posrednia — zachodzi, gdy pozornie neutralny przepis, kryterium lub
praktyka wywotuje szczegdlnie niekorzystng sytuacje wybranych oséb wyréznionych ze
wzgledu na przynajmniej jedng ceche prawnie chroniong. Jednoczesnie taka dysproporcja
w traktowaniu nie jest ani obiektywna, ani prawnie uzasadniona (na przyktad ustalenie
takich kryteridéw awansu, ktére sg trudniejsze do spetnienia przez kobiety, a jednoczesnie nie
wynikajg z charakteru pracy). Ta forma dyskryminac;ji jest réwniez uregulowana w Kodeksie
pracy (art. 183a § 4) oraz w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych
przepisdw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (art. 3 pkt 2).

W walce z dyskryminacjg coraz wiekszym wyzwaniem staje sie przeciwdziatanie
dyskryminacji wielokrotnej i krzyzowej, czyli niekorzystnemu traktowaniu osoby ze wzgledu
na kilka cech, ktére tacznie posiada (np. jako kobieta, pochodzenia romskiego, niepetno-
sprawna, powyzej 55. roku zycia). Problemem jest réwniez dyskryminacja odwrotna, czyli
niekorzystne traktowanie obywateli wtasnego panstwa, ktérzy podlegajg bardziej
restrykcyjnemu prawu wewnetrznemu niz prawo UE, stosowane wobec obywateli UE
korzystajacych ze swobody poruszania sie i pobytu na terytorium UE.

Za jedng z form dyskryminacji uznaje sie réwniez molestowanie — niepozadane
zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie
oniesmielajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej atmosfery. Dodatkowo
wyrdznione jest zachowanie dyskryminujgce ze wzgledu na pteé, czyli molestowanie
seksualne — kazde niepozadane dziatanie o charakterze seksualnym lub zwigzanym z pfcia,
ktdre pogwatca godnosc¢ jednostki, upokarza jg lub poniza.

Dyskryminacja jest z zatozenia zjawiskiem negatywnym, jednak w dyskursie
naukowym wyrdznia sie réwniez pojecie dyskryminacji pozytywnej (nazywane] tez
»uprzywilejowaniem wyréwnawczym”). Polega ona na nadawaniu na pewien czas
okreslonym grupom, uprzednio dyskryminowanym, specjalnych przywilejéw w celu
poprawienia ich pozycji spotecznej oraz wyréwnania szans. Przyktadem takiej dyskryminacji
mogg by¢ parytety ptci na listach wyborczych Iub zniesienie progu wyborczego dla

komitetéw mniejszosci narodowych.
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Skutki dyskryminacji mogg by¢ bardzo dotkliwe dla jednostek, ale rdéwniez
obejmowac wiele obszaréw zycia spotecznego. Bezposrednio wptywa ona szczegdlnie na

zjawisko wykluczenia spotecznego, prawnego i ekonomicznego oraz segregacje przestrzenna.

Zwalczanie réoznych form dyskryminacji jest jednym z fundamentéw demokratycznego
panstwa. Zasada réwnego i niedyskryminujgcego traktowania jest réwniez jedna

z podstawowych norm prawa miedzynarodowego

Zrédet zasady réwnoéci i zasady niedyskryminacji w Unii Europejskiej nalezy
poszukiwa¢ we wspdlnych tradycjach konstytucyjnych panstw cztonkowskich, a takze
w uniwersalnych prawach cztowieka — w szczegdlnosci w europejskiej Konwencji o ochronie
praw cztowieka i podstawowych wolnosci? oraz w samym prawodawstwie unijnym.

W antydyskryminacyjnych dziataniach UE za przetomowag date nalezy uznaé rok 1997.
Wodwczas, wraz z przyjeciem Traktatu Amsterdamskiego®, Wspdlnota Europejska zyskata
podstawe prawng do zwalczania dyskryminacji z przyczyn takich jak: pte¢, rasa, lub
pochodzenie etniczne, religia lub wyznanie, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacja
seksualna. Postanowienia Traktatu rozwijane i konkretyzowane sg m. in. przez liczne
dyrektywy. Dla panstw cztonkowskich Unii Europejskiej oznaczajg one m. in. obowigzek
uchylenia wszelkich regulacji prawnych, sprzecznych z zasadg rdwnego traktowania.
Dyrektywy regulujgce materie niedyskryminacyjnego traktowania dotyczg zaréwno sektora
publicznego, jak i prywatnego, co oznacza, ze zakres ochrony przed dyskryminacjg wykracza
poza typowa dla praw cztowieka relacje wertykalng i odnosi sie takze do wzajemnych
stosunkéw miedzy jednostkami.

W oparciu o Art. 13 Traktatu, Unia Europejska przyjeta m.in. nastepujace dyrektywy:

e Dyrektywe Rady 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r., wprowadzajgcg w zycie zasade

rownego traktowania osdéb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne;

2 Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci, 2010,
http://www.strasbourgre.mfa.gov.pl/resource/fedf40b7-3c0a-42d2-8bdf-296772ce7295

3 Art.13 Traktatu o Unii Europejskiej w brzmieniu ustalonym w Traktacie Amsterdamskim, ktdry stanowi, ze bez
uszczerbku dla innych postanowien Traktatu oraz w granicach uprawnien nadanych Wspdlnocie, Rada dziatajac
jednomysinie na wniosek komisji i w porozumieniu z Parlamentem Europejskim moze podjgé dziatanie
zwalczajgce dyskryminacje z przyczyn ptci, rasy, lub pochodzenia etnicznego, religii lub przekonan,
niepetnosprawnosci, wieku lub orientacji seksualne;j
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e Dyrektywe Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r., ustanawiajgcg ogdlne warunki

ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.

Nalezy pamieta¢, ze dyrektywy chronig kazdg osobe na terytorium Unii Europejskiej,
takze nie bedacg obywatelem zadnego panistwa cztonkowskiego, ale przebywajacg na
terenie UE.

Rownos¢ od niedyskryminacji odrdznia charakter obowigzkéw spoczywajgcych na
wiadzy publicznej. W pierwszym wypadku majg one charakter pozytywny i polegajg na
podjeciu okreslonych dziatan na rzecz réwnosci (np. uprzywilejowania pewnej grupy
spotecznej). W drugim — obowigzki majg charakter negatywny i polegajg na powstrzymania
sie od pewnych dziatan, ktére naruszajg zasade réwnego traktowania®. ROwnos$¢ nie jest
tozsama z réwnym traktowaniem, moze bowiem wymaga¢ odmiennego potraktowania
w celu wyrdwnania szans lub zapewnienia réwnych rezultatow. O ile odwrotng strong
medalu dyskryminacji jest réwne traktowanie, o tyle zakres zasady réwnosci jest szerszy niz
zasady niedyskryminacji. Zasada réwnosci zawiera w sobie obowigzek rownego traktowania,

ochrony przed dyskryminacjg, a takze promocji rownosci i przeciwdziatania nieréwnosci.

Stereotypy i uprzedzenia jako podstawa dyskryminacji

Dyskryminacja jest dziataniem opierajgcym sie na stereotypach i uprzedzeniach. Dla
zrozumienia zjawiska dyskryminacji niezbedne jest zatem przesledzenie znaczenia
i powstawania tych zjawisk: stereotypdw oraz uprzedzen, ktére stanowig jej podtoze.

W literaturze funkcjonuje wiele definicji stereotypow. Za twdrce pojecia stereotypu
powszechnie uznaje sie Waltera Lippmanna, wedtug ktdrego: ,Stereotyp to >>obraz
w gtowie<< jakiego$ zjawiska, obraz jednostronny, uproszczony, a zarazem uproszczona
i schematyczna opinia o tym zjawisku. Jest on narzuconym cztowiekowi wytworem kultury,

ktdry z gory okresla sposéb widzenia zjawiska”®.

4 A. Sledzinska-Simon, Zasada réwnosci i zasada niedyskryminacji w prawie Unii Europejskiej w: Zasada
réwnosci i zasada niedyskryminacji, pod red. B. Ktos, J. Szymanczak, Warszawa 2011, s. 42.

5Tamze, s. 43.

6 B. Wilska-Duszyfiska, Rozwazania o naturze stereotypéw etnicznych "Studia Socjologiczne" 1971, nr 3 s.99,
w: Stereotypy a Kultura, Z. Bokszanski Wroctaw 1997, s.32.
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W szerokim ujeciu stereotypy mozna okresli¢ jako: wiedze, przekonania ioczekiwania
dotyczace charakterystycznych cech grup, ktére tworzg sie w oparciu o ,przynaleznosc
etniczng, religie, pte¢, orientacje seksualng, wiek, poglady polityczne, zainteresowania,
dziatalno$¢ lub rodzaj wykonywanego zawodu”’. Polegajg one na postrzeganiu pewnych
0s6b i grup w uogdlniony, nadmiernie uproszczony sposéb, czesto nie majacy zadnego

zwigzku w rzeczywistoscia.

Wedtug Encyklopedii PWN — stereotyp (gr.) to podzielana spotecznie wiedza, poglady
i oczekiwania wobec danej grupy spotecznej?.

Stereotypy wystepujg powszechnie, niezaleznie od kraju czy kultury. Niektére sg
zakorzenione tak bardzo, ze wydajg sie stanowié ,element zgromadzonej przez
spofeczenstwo wiedzy. Sg tak prawdziwe jak tradycja i siegaja tak gteboko jak folklor.”®
Miedzy innymi dlatego sg tak odporne na zmiany. Specyfikg stereotypdéw jest to, ze sa
nadmiernie uproszczone i bardzo uogdlniajgce. Zwykle s3 spotecznie podzielane i przez to
niepodatne na zmiany, nawet w wyniku uzyskiwania nowych informacji. Dla bardzo wielu
ludzi stereotypy s drogowskazem utatwiajgcym im poruszanie sie w spoteczenstwie.
Sprawiajg, ze postrzegany swiat wydaje im sie bezpieczniejszy. Stad pewne uprzedzenia
przekazywane sg w spofeczenstwie z pokolenia na pokolenie z przeswiadczeniem o ich
uniwersalnosci i nieomylnosci. Niestety, ogladajgc swiat przez ich pryzmat, nie dostrzegamy
jego réznorodnosci. Stereotypy zamykajg nasz umyst na poznanie innych ludzi. Skazujemy sie
na izolacje od grup, ktérych kultury i zwyczajéw nie chcemy poznaé .

Stereotypy charakteryzujg sie ubdéstwem tresci. Nie dopuszczajg ewentualnosci, ze
cztfonkowie grupy mogg sie rézni¢ miedzy sobg. W tym wypadku mozemy modwié juz
o uprzedzeniu, czyli o negatywnym stosunku do cztonkédw konkretnej grupy, tylko dlatego, ze

do niej naleza.

7 C.N. Macrae, Ch. Stangor, M. Hewstone., Stereotypy i uprzedzenia, Gdarsk 1999, s. 39.
8 http://sjp.pwn.pl/slowniki/stereotyp.html [dostep 23.11.2015].
9 C.N. Macrae..., tamze.

0 T. Cieéwierz, Wptyw stereotypéw na zycie spoteczne cztowieka, http://www.psychologia-
spoleczna.pl/artykuly/968-wplyw-stereotypow.html [dostep 23.11.2015].
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Uprzedzenia sg czyms$ wiecej niz stereotypy. Jest to wroga badZ negatywna postawa
dotyczaca wyrdzniajgcej sie grupy ludzi, oparta wytacznie na ich przynaleznosci do tej grupy.
Sktadajg sie z trzech elementow:

1. aspektu poznawczego — wiedzy, przekonan (np. ,,imigranci zabierajg Polakom prace”),

2. aspektu afektywnego — silnych emocji odczuwanych wobec danej grupy,

3. aspektu behawioralnego — zachowan, jakie wynikajg z dwdéch pierwszych elementéw.

Uprzedzenie (w jezyku angielskim uzywa sie stowa prejudice, ktére pochodzi od
tacinskiego prae — przed oraz judicum — osad) to zatem tendencyjna ocena jakiej$ grupy,

oparta na rzeczywistych lub wyobrazonych wtasciwos$ciach jej cztonkdw/cztonkint?,

Stereotypy i uprzedzenia stanowig powazny problem spoteczny i majg tendencje do
utrzymywania sie szczegdlnie w kontekstach, w ktérych rézne grupy pozostajg w izolacji i nie
majg szansy zweryfikowaé swoich negatywnych przekonan na drodze bezposredniego
kontaktu'2. Badacze zauwazyli, ze zaréwno bezposrednia interakcja z cztonkiem innej grupy
(zwtaszcza przyjazn miedzygrupowa), jak i wiedza o takiej interakcji miedzy cztonkiem innej
grupy a bliska nam osobg (tzw. kontakt rozszerzony) mogg skutecznie poprawiaé¢ nasze
postawy®3,

Majac wiekszg swiadomos$¢ mechanizmow, jakimi rzadzg sie stereotypy i uprzedzenia,
mozemy probowac zmniejszac site ich oddziatywania na nasze postrzeganie rzeczywistosci.
Z pewnoscig nie mozemy sprawi¢, aby przestaty dochodzi¢ do gtosu w naszym zyciu,
ale mozemy nie ulegaé¢ im z takg fatwoscia, jak wtedy, kiedy nie jestesmy swiadomi ich

istnienia.

1 http://bezuprzedzen.org/dyskryminacja/ [dostep 23.11.2015].

12 A, Stefaniak i M. Witkowska, Spoteczne kontakty Polakéw, czyli czy znamy ludzi innych niz my sami i czy
chcemy ich poznawac?, Warszawa 2014, s.1.

13 Tamze.
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Il. Projekt ROWNE TRAKTOWANIE - standardem naszej

pracy — opis, wyniki badan

Urzad M.ST Warszawy od kilku lat realizuje i wdraza rozwigzania réwnosciowe
w ramach swoich struktur réwniez poprzez realizacje szkolen skierowanych do
zatrudnionych urzednikéw i urzedniczek. W 2015 roku dziatania takie realizowano w ramach
projektu edukacyjnego — "Réwne Traktowanie — standardem naszej pracy”, ktéry zaktadat
miedzy innymi zwiekszanie $wiadomosci oraz podnoszenie wiedzy w zakresie
przeciwdziatania zjawisku dyskryminacji ze wzgledu na réznorodne przestanki (m.in.

pochodzenie narodowe/etniczne, pte¢, orientacje seksualng, religie, niepetnosprawnosg).

Celami projektowymi byto:

e nabycie przez uczestniczace osoby wiedzy o mechanizmach i zjawisku dyskryminaciji,
prawie iaktach prawodawczych chronigcych przed dyskryminacjg, testach
dyskryminacyjnych;

e zdobycie umiejetnosci rozpoznawania i reagowania na dyskryminacje;

e zwiekszenie motywacji oséb zatrudnionych w instytucjach publicznych do Swiadczenia
ustug w sposéb réwnosciowy;

o zwiekszenie skutecznosci oraz podniesienie poziomu dziatan skierowanych do osdéb
z grup zagrozonych i/lub doswiadczajgcych dyskryminacji, w tym réwniez dyskryminacji

posredniej i wielokrotnej.
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1. Beneficjenci projektu

Warsztaty szkoleniowe skierowane byty do oséb pracujgcych w Urzedzie m.st.
Warszawy i jego jednostkach organizacyjnych. Rekrutacja objeta wszystkie urzedy
dzielnicowe oraz Osrodki Pomocy Spotecznej w Warszawie. Duze zainteresowanie projektem
ze strony potencjalnych beneficjentéw pozwolito na zakorczenie rekrutacji w pierwszych

miesigcach realizacji projektu.

tacznie zglosito sie ponad 230 oséb, co umozliwito powstanie listy rezerwowej.

W szkoleniach wzieto udziat 151 osob, w tym kobiety stanowity 80%, a mezczyzni 20%.

Rozktad procentowy zgtoszonych oraz zakwalifikowanych uczestnikow/czek

przedstawia wykres nr 1 w podziale na dzielnice Warszawy.

Wykres nr 1

Procentowy rozktad zgtoszonych oraz uczestnikéw/czek wg dzielnic
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Zrédto: dane z formularzy zgtoszeniowych
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Zgodnie z danymi umieszczonymi w formularzu zgtoszeniowym najwiecej osob
uczestniczacych w szkoleniach pracowato w dzielnicach Praga-Potudnie (23%), Mokotéw
(16%) oraz w Urzedzie m.st. Warszawy (15%). Udziat pozostatych dzielnic byt mniejszy niz
10%. Czesc¢ zgtoszonych zrezygnowata ze szkolen m.in. z powodu wyczerpania limitu miejsc
w danym terminie, rezygnacji, sytuacji losowych, braku zgody ze strony przetozonych.

WSsrdd uczestnikow/czek szkolen przewazaty osoby pracujgce w strukturach urzedéw
dzielnicowych (71%) oraz Urzedu m.st. Warszawy (15%). Mniej oséb zrekrutowano
z Osrodkéw Pomocy Spotecznej (11%) oraz Zaktadéw Gospodarowania Nieruchomosciami

(3%).

Wykres nr 2

Procentowy podziat uczestnikow/czek szkolern wg miejsca pracy

Osrodek Pomocy
Spofecznej

Zaktad Gospodarowania
Nieruchomosciami

m Urzedy dzielnicowe

® Urzad m.st. Warszawy

Zrédto: dane z formularzy zgtoszeniowych
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WSrdd przeszkolonych znalazty sie osoby zatrudnione na réznych stanowiskach oraz
w strukturach réinych wydziatow urzedéw. Gtéwnie byli to pracownicy/ce Wydziatéw
Obstugi Mieszkanncow (30%) oraz Wydziatu Spraw Spotecznych i Zdrowia (23%), co jest
zgodne z zatozeniem projektu, gdyz wtasnie do tej grupy w szczegdlnosci kierowane byty
szkolenia. W pozycji ,,Inne” ujeto pracownikéw/ce m.in. Wydziatu Ochrony Srodowiska czy
Wydziatu Kultury. Doktadny rozktad wedtug miejsca zatrudnienia oséb biorgcych udziat

w szkoleniu prezentuje wykres nr 3.

Wykres nr 3

Procentowy podziat uczestnikéw/czek szkolen wedtug miejsca zatrudnienia

Wydziat Obstugi Mieszkancéow
Wydziat Spraw Spotecznych i Zdrowia
Biuro Kadr i Szkolen
Wydziat Architektury i Budownictwa
Wydziat Organizacyjno-Prawny

Wydziat Gospodarki Nieruchomosciami i...
Wydziat Zasobow Lokalowych
Wydziat Budzetowo-Ksiegowy

Samodzielne stanowiska pracy

Inne

Zrédto: dane z formularzy zgtoszeniowych




2. Metodologia badan

Warunkiem zgtoszenia checi udzialu w szkoleniu byto wypetnienie formularza
rekrutacyjnego, zawierajgcego miedzy innymi pytania dotyczace motywacji do podjecia
edukacji oraz poziomu deklarowanej wiedzy.

Podczas kazdego szkolenia wsrdd oséb uczestniczacych przeprowadzone zostaty
badania ankietowe majace na celu okreslenie poziomu wiedzy przed i po szkoleniu oraz
ewaluacje szkolen w zakresie pracy treneréw i organizacji warsztatéw.

Ponadto w trakcie zaje¢ prowadzone byty ¢wiczenia z rozpoznawania zjawiska
nieréwnego traktowania. Dodatkowo chcielismy uzyska¢ dane okresdlajagce stopien
otwartosci i postaw uczestniczgcych wobec réznych grup spotecznych, ktére moga by¢
dyskryminowane.

Przed rozpoczeciem szkolenia uczestnicy/ki wypetniali ankiete wstepng, a po
zakoniczeniu warsztatu, w drugim dniu szkolenia, odpowiadali na pytania ankiety
ewaluacyjnej. Przyjmujac takg metodologie, chcielismy uzyska¢ informacje o stopniu
przyrostu wiedzy oraz postawach prezentowanych wobec réznych grup spotecznych. Pytania
obejmowaty tresci przekazywane w trakcie szkolenia. Poprawne odpowiedzi oraz przyrost
prawidtowych wskazan zostaty zaznaczone kolorem szarym.

tacznie zebrano 140 ankiet wstepnych, 151 ankiet ewaluacyjnych oraz 73

egzemplarze ¢wiczen dodatkowych. Badania byty anonimowe.

3. Poziom wiedzy z zakresu rownego traktowania

W formularzach zgtoszeniowych umiescilismy kilka pytan dotyczacych deklarowanej
wiedzy na temat rdwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji. Szczegélng uwage
zwraca fakt, ze jedynie 11% osdéb brato udziat w jakimkolwiek podobnym tematycznie
szkoleniu. Najczesciej wymieniane byty warsztaty z przeciwdziatania mobbingowi oraz
dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢. Tylko 19% stwierdzito, ze zna prawa osdb
dyskryminowanych, taki sam procent oséb wiedziat, gdzie nalezy zgtasza¢ sytuacje
dyskryminacji. Pytanie to znalazto odzwierciedlenie w przeprowadzanych w trakcie szkolen

ankietach wstepnych i ewaluacyjnych.
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Zasada ,réwnego traktowania” jest wynikiem jedynie dobrej woli urzednikéw, tak
uwazato 9% uczestniczacych w szkoleniach, natomiast 25% nie byto w stanie wskazac
zadnych przepiséw prawnych, ktére okreslatyby dziatanie w obrebie przestrzegania polityki
réwnosciowej'*. Szkolenia dostarczyty urzednikom wiedzy w zakresie obowigzujgcych ich
regulacji prawnych — przyrost wiedzy wynidst 31%, zwiekszyta sie takze ilos¢ wymienianych
przepiséw prawa krajowego i miedzynarodowego. Procent odpowiedzi w ankietach ilustruje

ponizsza tabela.

Tabelanr1

Pytanie dotyczace regulacji prawnych — procentowy rozktad odpowiedzi

Czy ,réwne traktowanie” jako zasade pracy Procent odpowiedzi Przyrost
urzednikdw panstwowych regulujg w Polsce przed po prawidtowych
jakies przepisy? szkoleniem | szkoleniu wskazan
Nie, przestrzeganie tej zasady wynika z dobrej
woli i duzej sSwiadomosci urzednikow ° °
Nie orientuje sie — nie zostata przekazana nam
(urzednikom) taka wiedza 2 °
Tak, przestrzeganie tej zasady jest
obowigzkowe iwynika z szeregu przepiséw
zarowno prawa krajowego, jak i umoéw 66 86 31
miedzynarodowych ratyfikowanych przez
Polske
Konstytucja RP 15 29 Procent wskazan
Kodeks pracy 12 34 przepiséw wsréd
w tym:
Ustawa rownosciowa 1 23 odpowiedzi
Inne 4 3 poprawnych

Zrédto: dane z ankiet wstepnych i ewaluacyjnych
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Analiza wstepna wskazuje na niepokojgce braki w zakresie podstawowych informacji
pozwalajgcych na przeciwdziatanie zjawisku dyskryminacji. Problem ten moze przejawiac sie
zarbwno w wykonywanych obowigzkach, a takie dotyka¢ samych uczestniczacych
w szkoleniach, ktérzy, nie posiadajgc odpowiedniej wiedzy, nie mogg egzekwowad swoich
praw. Stowarzyszenie nie miato mozliwosci objeciem szkoleniami wszystkich zgtaszajacych
sie osob, w zwigzku z czym rekomenduje sie upowszechnienie w pracy urzedow
informowania i permanentnego szkolenia w zakresie réwnego traktowania, zapobiegania
i przeciwdziatania dyskryminacji oraz ksztattowania postaw otwartosci i tolerancg;ji.

Rowniez w formularzu rekrutacyjnym umieszczone zostaty pytania dotyczace
regulacji prawnych oraz deklarowanej znajomosci pojecia dyskryminacja wielokrotna. Wsrod
wszystkich oséb zgtoszonych na szkolenia 25% wskazato, ze termin ten jest im znany. Wiedza

ta zostata zweryfikowana w ankietach po szkoleniach, co prezentuje tabela nr 2.

Tabela nr 2

Pytanie o dyskryminacje wielokrotng — procentowy udziat odpowiedzi

Procent odpowiedzi Przyrost
Czym jest Pana/Pani zdaniem
przed po prawidtowych
dyskryminacja wielokrotna?
szkoleniem szkoleniu wskazan
Tym samym, co dyskryminacja
3 1
krzyzowa
Dyskryminacjg, z ktérg ktos sie
17 14
spotyka wielokrotnie
Dyskryminacjg ze wzgledu na kilka
53 85 60
cech jednoczesnie
Nie znam takiego pojecia 27 2

Zrédto: dane z ankiet wstepnych i ewaluacyjnych
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W ankiecie wstepnej poprawnych odpowiedzi udzielito 53% badanych, po szkoleniu
zaobserwowano przyrost wiedzy o 60%. Znaczny byt réwniez odsetek osdb, ktére wstepnie
rezygnowaty z proby odpowiedzi na to pytanie (27%). W przypadku tego zagadnienia

otrzymano najwyzszy wskaznik przyrostu wiedzy uczestnikdéw.

Tabela nr 3

Pytanie dotyczace stereotypow — procentowy udziat odpowiedzi

Procent odpowiedzi Przyrost
Prosimy zaznaczy¢ stwierdzenie,

przed po prawidiowych
ktore jest zgodne z prawda:

szkoleniem szkoleniu wskazan

Stereotypy s3  uproszczonym,
uogdlnionym obrazem pewnych 73 81 11
grup spotecznych
Stereotypy s3 tym samym co

23 15
uprzedzenia
Stereotypy s3 trwate - s3

4 4
niemozliwe do zmiany

Zrédto: dane z ankiet wstepnych i ewaluacyjnych

Kolejne pytanie dotyczyto pojecia stereotyp. Uczestnicy wykazali wysoki poziom
wyjsciowy wiedzy w zakresie tego zagadnienia. By¢ moze wynika to z faktu, ze jest to
pojecie podstawowe, czesto uzywane, niezbedne do podejmowania rdznych form
zachowania i wyboru, a takze ksztatcenia w zakresie tematyki réwnego traktowania.

W trakcie trwania szkolenia nastgpit przyrost wiedzy, gtéwnie dzieki poznaniu przez
uczestnikdéw rozrdznienia pojeé stereotyp i uprzedzenie (przed szkoleniem 23% odpowiedzi,
po szkoleniu 15%). Prowadzone zajecia ktadty szczegdlny nacisk na analize tych dwdch

zagadnien i wynikajgcych z nich konsekwencji spotecznego postrzegania i zachowania.
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Tabelanr 4

Pytanie dotyczace tozsamosci pierwotnej — procentowy udziat odpowiedzi

Prosimy zaznaczy¢ stwierdzenie,

Procent odpowiedzi

Przyrost

przed po prawidtowych

ktdre NIE jest prawdziwe:
szkoleniem szkoleniu wskazan

Do tozsamosci pierwotnej
zaliczamy m.in. pte¢, orientacje 18 12
psychoseksualng
Nie mamy wptywu na nasz3

38 28
tozsamosc pierwotng
Tozsamos¢ pierwotna jest
ksztattowana  przez najblizsze 44 60 36

srodowisko spoteczne (np. rodzine)

Zrédto: dane z ankiet wstepnych i ewaluacyjnych

Najwiekszg trudnosc¢ sprawito uczestniczgcym pytanie z zakresu pojecia tozsamos¢
pierwotna. W ankiecie wstepnej poprawnie odpowiedziato na nie jedynie 44% o0sob,
a przyrost wiedzy wyniost 36%. Trudno$¢ mogta wynikac z konstrukcji pytania opartego na
zaprzeczeniu. Warto jednak zwrécié¢ uwage réwniez na powszechnie pojawiajacy sie fatszywy
przekaz, informujgcy otym, ze mozemy wptywac tj. zmienia¢ w nas samych tozsamos$é
pierwotng, co, jak zauwazyli trenerzy/ki, czesto jest podkreslane przez uczestniczacych

i stanowi argument w przypadku omawiania orientacji seksualnej, traktowanej jako

choroba®.

15 dane z ankiet i obserwaciji trenerskich
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4. Kontakt uczestnikow ze zjawiskiem dyskryminacji

Uczestniczacy w szkoleniach zostali poproszeni w ankiecie wstepnej o wskazanie
przestanek, ze wzgledu na ktére moze dojs¢ do dyskryminacji urzednikdéw/czek oraz
klientow/ek urzedu. Nastepnie w trakcie zaje¢ brali udziat w ¢éwiczeniu, ktére pozwalato na
ocene konkretnych sytuacji w kontekscie zjawiska dyskryminacji.

W ankiecie wstepnej uczestnicy mieli wskazaé (w zamknietej puli odpowiedzi)
wszystkie mozliwe przestanki, ze wzgledu na ktére mogg by¢ dyskryminowani urzednicy/ki.
Nastepnie zaznaczali w tym samym zbiorze cech te, ktére mogg wigza¢ sie z dyskryminacja

wobec klientow/ek urzedéw. Ponizsza tabela przedstawia rozktad procentowy odpowiedzi.

Tabela nr 5

Procent wskazan przestanek dyskryminacji

Jak Pani/Pan sadzi, ze wzgledu na jaka ceche
urzednicy/Kki klienci/ki urzedéw

dyskryminowani sg:

wiek 67 33

pteé 44 7
niepetnosprawnos¢ 16 24
pochodzenie narodowe lub etniczne 15 50
wyznanie 7 16
sytuacja rodzinna 24 33

inne (najczesciej wskazywane: znajomosci) 15 30

Zrédto: dane z ankiet wstepnych

Jako dominujgce przestanki dyskryminowania urzednikéw/czek zostaty wskazane wiek oraz
pte¢ (odpowiednio 67% i 44% wskazan). Natomiast w odniesieniu do klientow/ek
podkreslano przede wszystkim, iz przestanka prowadzgcg do dyskryminacji jest ich

pochodzenie narodowe lub etniczne (50% wskazan).
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Badania dotyczace ptci byty prowadzone w 8 krajach przez Friedrich-Ebert-Stiftung.
Poréwnanie wskazato, ze w Polsce istnieje bardzo silna tendencja do klasyfikowania kobiet
w roli matki i zony, a w przypadku ograniczania miejsc pracy, to mezczyzni powinni zostac
zatrudnieni.!®

Ciekawe okazaty sie wyniki podobnego pytania, w ktérym uczestnicy/ki mieli okresli¢,
czy w ich miejscu pracy dochodzi czasem do dyskryminacji — 30% uczestniczacych uznato, ze
dochodzi do dyskryminacji ich samych, natomiast jedynie 10% stwierdzito, ze moze
dochodzi¢ do nieréwnego traktowania interesantow.

Jezeli chodzi o nierdwne traktowanie w stosunku do o0séb pracujacych w Urzedzie,
wskazywano przede wszystkim na obszar nieré6wnosci w wynagradzaniu oraz systemie
dodatkowych nagréd — 35% wskazan.

Na drugim miejscu znalazty sie przyktady dotyczgce sytuacji rodzinnej (zwolnienie
w przypadku choroby dziecka czy powrotu po urlopie macierzynskim) oraz zwigzane z ptcig
(po 18%). Natomiast interesanci s3 w ocenie urzednikéw dyskryminowani ze wzgledu na
pochodzenie narodowe lub etniczne (50% wskazan)

Uczestnicy szkolen, petnigcy funkcje publiczne, powinni w szczegdlny sposéb
kierowac sie poszanowaniem praw innych. Przekonanie to mogto mie¢ wptyw na otrzymane
wyniki ankiet. Przyznanie, ze mozliwe sg sytuacje dyskryminacji, takze w ich miejscu pracy,
moze pociggaé¢ za sobg pytanie, jak oni sami zachowujg sie w obliczu nieréwnego
traktowania — czy sg biernymi Swiadkami, reagujg, a moze sami stajg sie sprawcami
dyskryminacji. Taka refleksja moze wywota¢ dysonans pomiedzy deklarowanymi warto$ciami
a rzeczywistym zachowaniem. Jest to niezwykle istotny element edukacji w zakresie
réwnego traktowania — bez poznania wtasnych postaw, przekonan, nie mozna swiadomie
kierowac sie zasadami réwnosci, otwartosci i akceptacji.

Cho¢ w przypadku dyskryminacji wobec innych mozna dostrzec wptyw spotecznych
oczekiwan (JA — jako urzednik/czka kierujacy sie zasada réwnego traktowania), to juz
inaczej ksztattowaty sie odpowiedzi dotyczace dyskryminacji wobec nas samych.

W wiekszosci uczestniczgcy w szkoleniu w swoich odpowiedziach, okreslali sie jako

ofiary dyskryminacji ze strony innych pracownikéw lub przetozonych (w odpowiedziach

16 A, Zick, B. Kiipper, A. Hévermann, Intolerance, Prejudice and Discrimination —A European Report. Berlin 2011.
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przejawiato sie to m.in. w uzyciu pierwszej osoby - ,wypominano mi”, “bytam

dyskryminowana”).

5. Postawy wobec roznych grup spofecznych

W ankiecie wstepnej uczestnicy zostali poproszeni o ocene postrzegania réznych grup

spotecznych przez osoby pracownikow urzedéw.

Wykres nr 4

Postrzeganie grup spotecznych przez urzednikéw/ki — rozktad procentowy odpowiedzi

30

25

W cudzoziemcy

M niepetnosprawni

M kobiety/mezczyzni

— osohy starsze

osohy o innym niz

osiadaj wykorzystuj swoim

P : 3 Y . ysHla . katolickie wyznaniu
nadmierne swoj status zachowaniem
przywileje lub wzbudzajg
swiadczenia niechec

Zrédfo: dane z ankiety wstepnej

W opinii uczestnikow/czek szkolen najbardziej negatywnie postrzegang grupa s3
cudzoziemcy. Przejawami, ktére maja swiadczy¢ o przyczynach takich postaw wobec nich,
jest przekonanie, ze to wfasnie oni w poréwnaniu z nami posiadajg nadmierne przywileje,
Swiadczenia oraz wykorzystujg swadj status i tym samym wzbudzajg nieche¢. Kolejng grupe

stanowity osoby starsze oraz niepetnosprawne.
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Do powyziszych danych mozna odnies¢ wyniki, jakich dostarczyto jedno
z realizowanych podczas szkolen éwiczenie. Uczestniczacy otrzymali liste opisanych sytuacji
i mieli okredli¢, ktéra z nich wskazuje na nieréwne traktowanie i nosi znamiona
dyskryminacji.

Ponad 75% wskazato na orientacje seksualng, 50% na sytuacje zwigzane
z wyznaniem, a tylko 23% uznato, ze jest nig oskarzenie cudzoziemca (tab. 6).

Wida¢ wyraznie, ze trudno bylo dokona¢ identyfikacji, ktérej podmiotem s3a
cudzoziemcy i nawet przyktad dosyé drastycznej sytuacji pomodwienia nie wzbudzat

w uczestnikach refleks;ji.

Tabela nr 6

Procentowe wskazania sytuacji w ktorej identyfikujemy dyskryminacje

Przyktadowa sytuacja Procent odpowiedzi
urzednik zostaje zwolniony z pracy po upublicznieniu jego

zdjec z parady réwnosci 7
osoba o innym niz katolickie wyznaniu otrzymuje odpowiedz

odmowng na wniosek urlopowy, w ktédrym wskazuje 53
koniecznos¢ uczestniczenia w obrzedach religijnych

pracownica otrzymuje zakaz noszenia symboli religijnych

w urzedzie >3
cudzoziemiec jest podejrzany o sfatszowanie podpisu

wtasdciciela mieszkania w  formularzu  zameldowania
tymczasowego, poniewaz nie dostarczyt potwierdzenia prawa 23
do lokalu

Zrédto: ¢wiczenie dodatkowe

Wyniki badar Friedrich-Ebert-Stiftung !’/ wskazujg, ze pomimo niskiej liczby

imigrantéw w Polsce (w ocenie Polakéw), najczesciej z posréd 8 badanych krajow wskazywali

17 A. Zick, B. Kiipper, A. Hévermann, Intolerance, Prejudice and Discrimination — A European Report. Berlin 2011.
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oni konieczno$é pierwszenstwa zatrudniania Polakéw w przypadku ograniczenia miejsc
pracy. Ponad potowa badanych Polakéw wierzy rowniez, ze niektdre rasy sg lepsze niz inne
oraz ze powinni chroni¢ swojg kulture przed wptywmi innych. Takie postawy sg czeste
w naszym kraju, polskie spoteczenstwo pozostaje w duzej mierze ksenofobiczne i niechetne
wobec ,,innosci”, reaguje na nie czesto wrecz agresywnie. Poczucie to opiera sie o kategorie
,odmiennosci”, definiowanej w odniesieniu do wzorca tzw. prawdziwego Polaka i jak widaé
jest bliskie réwniez grupie naszych beneficjentow. Jednoznacznie wskazuje to na koniecznosc
edukacji ze szczegdlnym uwzglednieniem problematyki otwartosci na rdéznorodno$é

kulturowa.

Wykres nr 5

Emocje pozytywne i neutralne wzbudzane przez grupy spoteczne — rozkiad procentowy
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Zrédto: dane z ankiety wstepnej

W uzyskanych wynikach przede wszystkim wyraznie zaznaczajg sie emocje
pozytywne:
Sympatia wobec kobiet, oséb starszych i niepetnosprawnych, ciekawos$é wobec oséb innego
wyznania i cudzoziemcow. Wiele oséb wskazywato réwniez na dystansowanie wobec oséb

zakazonych HIV, bezdomnych i os6b homoseksualnych.
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Wykres nr 6

Emocje negatywne wzbudzane przez grupy spoteczne - rozktad procentowy
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Zrédto: dane z ankiety wstepnej

Osoby badane wskazywaty przede wszystkim uczucia lito$ci wobec oséb niepetnosprawnych
oraz 0soOb starszych i bezdomnych, a takze daty wyraz swojemu lekowi w stosunku do oséb

zakazonych wirusem HIV, oséb bezdomnych i cudzoziemcow.

Poréwnujgc dwa powyzsze wykresy mozna dostrzec bardzo negatywne nastawienie
uczestnikéw szkolen w stosunku do bezdomnych i oséb zakazonych HIV — dominujacy jest
tutaj dystans, lek i wstret'8,

Cykliczne badania prof. lzdebskiego z zakresu seksualnosci Polakéw potwierdzaja
otrzymane wyniki dotyczgce osdb zakazonych HIV. Poréwnujac lata 2005 i 2011, mozna
dostrzec wzrost negatywnych postaw — zmniejsza sie ilos¢ respondentéw, ktérzy deklaruja

pomoc i opieke wobec cztonka rodziny, ktory zachorowatby na AIDS. Wieksza ilos¢ oséb jest

18 Dane z obserwacji trenerskich wskazuja na zabarwienie dystansu i litosci uczuciem "zto$¢i” wobec
cudzoziemcow i 0sdb starszych opartym o poczucie utraty wtasnych przywilejow i pozycji.
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rowniez przeciwna utrzymywaniu w tajemnicy statusu serologicznego osoby zyjacej
z HIV/AIDS *° — moze to wynikac np. z leku (najwyzsza liczba wskazan).

Z kolei w postrzeganiu o0sob bezdomnych czesto dominuje powtarzajgcy sie
w badaniach stereotyp — nisko wyksztatconego mezczyzny, brudnego i dotknietego chorobg
alkoholowa. Bezdomnos¢ jest wynikiem jego nieodpowiedzialnych dziatan, lenistwa, co
wiecej, nie ma zamiaru zmieni¢ swojej sytuacji, nie potrafi, czy raczej nie chce przyjgé
oferowanej mu pomocy.?° Stad w wynikach ankiet dominujgcymi uczuciami wobec tej grupy

byt dystans, wstret (najwyzszy wskaznik wsrdd wszystkich grup) oraz lek.

6. Szkolenia w ocenie uczestnikow

Dane uzyskane z formularzy zgtoszeniowych wypetniane przez uczestniczacych
w szkoleniach okredlajg ich deklaratywne zainteresowanie planowang tematyka szkolenia:
chec¢ uzyskania informacji o sposobach reagowania na dyskryminacje (84% wskazan), kolejno
prawne ujecie problematyki dyskryminacji (76% wskazan) i uzupetnienie wiedzy o tym, czym
jest dyskryminacja i jakie sg jej przejawy (69% osdb).

Ewaluacja w zakresie realizacji szkolen wskazuje na spetnienie oczekiwan
uczestniczacych oséb — 94%. Podobne wyniki uzyskano w ocenie zakresu tematycznego —
95% o0s0b uznato go za odpowiedni, reszta uczestnikdw poszerzytaby szkolenia o wiekszg
ilos¢ éwiczen praktycznych i odniesienia do rzeczywistych sytuacji. 80% uczestnikdw uznato,
ze szkolenie dostarczyto im umiejetnosci przydatnych w pracy, natomiast 19% nie potrafito
jeszcze okreslié tego w dniu zakoriczenia szkolen.

Szkolenia pod wzgledem organizacyjnym oraz pracy treneréw zostaly ocenione
bardzo wysoko. Treneréw/ki oceniono wysoko zaréwno pod wzgledem przygotowania
merytorycznego (4,91), jak i zdolnosci przekazania swojej wiedzy (4,87). W opinii
uczestnikéw potrafili oni réwniez wptyngé na zaangazowanie (4,80), a przede wszystkim sami

prezentowali otwarte postawy wobec kursantow (4,85).

19 Badanie Zbigniewa lzdebskiego i Polpharmy Seksualno$é¢ Polakéw 2011.

20 Raport z badania — Postawy todzian wobec bezdomnych, http://www.eksoc.uni.lodz.pl/is/doc/lodzianie-o-
bezdom.pdf [dostep: 26.11.2015]
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Podsumowanie:

Przeprowadzone w trakcie szkolern badania oraz obserwacje trenerskie pozwalajg na

podanie nastepujgcych wnioskow:

szkolenia cieszyly sie duzym zainteresowaniem, rekrutacja pozwolita na
stworzenie listy rezerwowej oséb wyrazajacych che¢ udziatu w przysztych
szkoleniach prowadzonych przez Stowarzyszenie Pro Humanum;

jedynie co pigta zgtoszona osoba deklarowata znajomo$¢ praw oséb
dyskryminowanych;

zasada ,réwnego traktowania” byta czesto postrzegana jako wynik dobrej woli
urzednikdw. Czes$¢ uczestnikdw nie potrafita wskaza¢ uzasadnienia prawnego
rownosciowego traktowania interesantow;

jako przestanki dyskryminacji wsrod urzednikéw czesto pojawiat sie wiek oraz
pte¢, natomiast wedtug badanych interesanci sg najczesciej dyskryminowani ze
wzgledu na pochodzenie etniczne i narodowe;

uczestnicy wysoko ocenili szkolenia oraz przygotowanie i zaangazowanie

trenerow.




lll. DOBRE PRAKTYKI

Dziatania réwnosciowe realizowane w Urzedzie M. St. Warszawy

1. Struktura zatrudnienie w Urzedzie m. st. Warszawy?!

Na ogodlna liczbe 7.977 osdb zatrudnionych w Urzedzie m. st. Warszawy, 5.700

stanowity kobiety, w tym na ogdlna liczbe 1.131 oséb zajmujgcych stanowiska kierownicze,
kobiety stanowity 707.22
Zatrudnionych byto 2932 pracownikéw w wieku 50+, w tym 2103 kobiet — jak widaé
struktura zatrudnienia wykazuje tendencje znacznej nadreprezentacji kobiet.
Na urlopach wychowawczych byto 97 kobiet oraz 5 mezczyzn. Wskaznik zatrudnionych
niepetnosprawnych wynosit ok. 2,25% pracownikéw Urzedu m.st. Warszawy (z pominieciem
pracownikédw na urlopach rodzicielskich), co w liczbach bezwzglednych stanowi 178
zatrudnionych (wedtug orzeczen struktura wyglada nastepujgco: 36 zatrudnionych
z niepetnosprawnoscig w stopniu lekkim, 136 w stopniu umiarkowanym oraz 6 w stopniu
znacznym).

Zatrudnionych byto 5 obcokrajowcdw — 2 kobiety oraz 3 mezczyzn.

Urzad m.st. Warszawy, aby zapewni¢ udogodnienia w zakresie taczenia zycia zawodowego
i rodzinnego:
e zakupit w ramach projektu CONSENSIO — platforma wspétpracy tréjstronnej — Decent
Work — Poland m.in. szkolenie e-learningowe pt. ,Jak dzieli¢ obowigzki zawodowe
i rodzicielskie z zachowaniem réwnowagi — work life balance” do udostepnienia od
wrzesnia br., szkolenie dedykowane jest wszystkim pracownikom Urzedu m. st.
Warszawy, réwniez tym, ktdérzy czasowo pozostajg poza organizacja w zwigzku
z urlopami rodzicielskimi oraz dtugotrwatymi zwolnieniami lekarskimi
e w uzasadnionych przypadkach wyraza zgode na zmiane godzin pracy na bardziej

odpowiadajgce pracownikowi z zachowaniem przepisdw prawa pracy

21 stan na 17 wrzeénia 2015
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na pisemny wniosek pracownika wyraza zgode na zmiane wymiaru czasu pracy

umozliwia uzyskanie dofinansowania ze srodkéw funduszu socjalnego swiadczen
przewidzianych w regulaminie funduszu, dofinansowania do wypoczynku dla
pracownikéw i pozostajgcych we wspdlnym gospodarstwie domowym dzieci w wieku

od 3 do 19 lat, pozyczki pracowniczej oraz zapomogi

Urzad m.st. Warszawy:

realizuje zobowigzania wynikajgce z ustawy o rehabilitacji zawodowe] spotecznej oraz
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, w szczegdlnosci: 7-godzinny czas pracy dla
pracownikdéw z orzeczeniem o umiarkowanym i znacznym stopniu niepetnosprawnosci;
dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni; prawo do zwolnienia od pracy
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia w wymiarze 21 dni roboczych w celu
uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym; prawo do zwolnienia od pracy
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia w celu wykonania badan specjalistycznych,
zabiegéw leczniczych lub usprawniajacych, a takze w celu uzyskania zaopatrzenia
ortopedycznego lub jego naprawy, jesli te czynnosci nie moge by¢ wykonane poza
godzinami pracy

dostosowuje i na biezgco kontroluje warunki pracy w pomieszczeniach i budynkach
stosuje nowoczesne rozwigzania techniczne w celu poprawy warunkow pracy
zaopatruje pracownikéw, ktorzy przedstawili oswiadczenie o niepetnosprawnosci
w specjalistyczne krzesta do pracy przy komputerze, pod warunkiem zaistnienia takiej
potrzeby

prowadzi dokumentacje warunkéw pracy w pomieszczeniu pracy dla oséb
niepetnosprawnych zgodnie z wymaganiami PFRON

prowadzi rejestr dostosowania budynkdw dla oséb niepetnosprawnych

umozliwia uzyskanie ze Srodkéw funduszu socjalnego dofinansowania do wypoczynku
dla niepetnosprawnych dzieci pozostajgcych we wspdlnym gospodarstwie domowym
bez wzgledu na wiek

umozliwia uzyskanie ze $rodkow funduszu socjalnego pozyczki na przystosowanie
lokalu mieszkalnego do potrzeb osdéb uprawnionych i cztonkéw ich rodzin

0 ograniczonej sprawnosci fizycznej
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e umozliwia ujecie jako cztonkow rodziny bez wzgledu na wiek, pozostajagce we
wspoélnym gospodarstwie domowym niepetnosprawne dzieci — w przypadku swiadczen
udzielanych ze srodkéw funduszu socjalnego, takich jak zapomogi, dofinansowanie do

wypoczynku, pieniezne Swiadczenie socjalne

Urzad prowadzi polityke przeciwdziatania mobbingowi od dnia 1 maja 2015 r.
w ramach zadan realizowanych przez Biuro Kadr i Szkolen. Zakres dziatan Samodzielnego
Wieloosobowego Stanowiska Pracy ds. Przeciwdziatania Zjawisku Mobbingu w Urzedzie
m.st. Warszawy obejmuje w szczegdlnosci przyjmowanie oraz ocene i analize pod wzgledem
formalnym zgtoszen o zaistniatym przypadku mobbingu, informowanie o wszczeciu i etapach
prowadzonego postepowania, wspotpracowanie ze stronami sporu, przedstawicielami
komodrek organizacyjnych Urzedu oraz mediatorem w zakresie prowadzonych spraw.

Wraz z przekazaniem zadan dotyczacych przeciwdziatania mobbingowi w Urzedzie
m.st. Warszawy do Biura Kadr i Szkolen przekazano 2 sprawy zakorczone w 2015 r. oraz
8 spraw w trakcie realizacji. Po 1 maja 2015 r. do Biura Kadr i Szkolen wptynety 3 zgtoszenia.
Prowadzone sprawy dotyczg Urzedu m.st. Warszawy i jego jednostek organizacyjnych.

W czerwcu 2015 r. zostat powotany zespodt, ktéry prowadzi prace nad zmiang polityki
antymobbingowej Urzedu m.st. Warszawy. Planowane jest opracowanie zasad i procedur
w zakresie:

e Polityki przeciwdziatania mobbingowi?® w Urzedzie m.st. Warszawy i jednostkach
organizacyjnych m.st. Warszawy, zobowigzujacej kierownikéw tych jednostek do
wdrozenia wewnetrznych procedur odnoszgcych sie do przeciwdziatania mobbingowi
i molestowaniu seksualnemu. W dokumencie tym zostata réwniez rozwigzana m.in.
kwestia zgtoszen przypadkdéw mobbingu i molestowania seksualnego pracownikow
jednostek m.st. Warszawy przekazywanych bezposrednio do Prezydenta m.st.
Warszawy czy tez kwestia raportowania. W dokumencie znajdzie sie informacja

o Petnomocniku Prezydenta m.st. Warszawy ds. rownego traktowania

ZBhttp://bip.warszawa.pl/Menu_przedmiotowe/zarzadzenia_uchwaly/Zarzadzenia/Prezydent_m__st__Warsza
wy/2015/maj/711_2015.htm
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2. Zarzadzanie roznorodnoscia

W sferze tzw. ,miekkich narzedzi zarzadzania” jak: kultura organizacyjna, styl
przywddztwa, proces podejmowania decyzji, czyli tam, gdzie pierwszoplanowa role odgrywa

cztowiek, coraz czesciej pojawia sie konieczno$é zarzadzania réznorodnoscia.

Zarzadzanie réznorodnoscig jest strategig zarzadzania, ktdra zaktada, ze réznorodnos¢

w miejscu pracy jest jednym z kluczowych zadan organizacji/instytucji, przyczyniajacym sie
do jej rozwoju oraz realizacji wyznaczonych celdw. Zarzgdzanie réznorodnoscig jest takze
wyzwaniem, z ktérym zmaga sie kazda firma czy instytucja zatrudniajaca ludzi.
Réznorodnos¢ jest faktem, a jej niedocenianie lub ignorowanie powoduje utrate

wynikajacych z niej korzysci.

Gtéwne cele zarzadzania réznorodnoscia:
e zapobieganie dyskryminacji
e podnoszenie konkurencyjnosci
e podnoszenie jakosci
e podnoszenie lojalnosci i zaangazowania pracownikéw

e budowanie wizerunku instytucji/firmy.

Zarzadzanie takie moze by¢ postrzegane przez pryzmat cech ksztattujgcych
indywidualng tozsamos$¢, miedzy innymi: pteé, wiek, (nie)petnosprawnosé, orientacje
seksualng, religie, Swiatopoglad, narodowos$¢ czy pochodzenie etniczne. Réznorodnos¢ to
takze réine kompetencje, umiejetnosci, talenty oraz odmienne doswiadczenia osobiste
i zawodowe. Zarzadzanie rdzinicami opiera sie na trzech mozliwych strategiach: na
ignorowaniu réznic, na minimalizowaniu ich znaczenia lub na wykorzystywaniu tych réznic.
Najbardziej efektywna wydaje sie ta ostatnia, uwzglednianie rdznorodnosci w praktyce
zarzadzania. Zréznicowanie moze wzbogaci¢ kulture organizacyjng instytucji czy firmy, aby
jednak byto to mozliwe konieczna jest integracja zespotu, przekroczenie wtasnych uprzedzen

i emocjonalne nastawienie na wspotprace.
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W odniesieniu do tych wyzwan zidentyfikowa¢ mozna grupy, ktdre najczesciej
doswiadczajg nieréwnego traktowania na rynku pracy w Polsce. Sg to przede wszystkim:
kobiety, osoby powyzej 50. roku zycia, osoby z niepetnosprawnos$ciami. Nie oznacza to
jednak, ze mozemy postrzegac zarzadzanie réznorodnoscia wytacznie przez pryzmat ptci,
wieku czy (nie)petnosprawnosci. Istotnym, nasilajgcym sie zjawiskiem jest nasilajgca sie
migracja oséb przybywajacych do Polski oraz migracje zarobkowe Polakéw (w wyniku
ktdrych zdobywajg oni specyficzne doswiadczenie zwigzane z pracg w wielokulturowym
Srodowisku).

Powyzisze tendencje coraz czesciej kwestionujg tradycyjne wzorce zaréwno
zatrudnienia, jak i relacji w miejscu pracy. Instytucje chcace sprostaé wymogom
wspotczesnosci powinny zatem weryfikowaé swoje podejscie do kwestii réznorodnosci.

Na niekorzy$¢ zarzadzania rdzinorodnoscig dziatajg osobiste przekonania osdb
decyzyjnych, ktére w swoim dziataniu kierujg sie stereotypami i schematami myslowymi.
Druga wazng przeszkodg jest brak sukceséw czy dos$wiadczenia we wdrazaniu zarzadzania
réznorodnoscig. Zniechecajgce mogg by¢ takze zte doswiadczenia — nieudane préby
dziatania, w wyniku ktérych nie tylko nie udato sie usprawni¢ dziatania organizacji, ale tez
powstaty nowe obszary problemowe?*. Réznorodno$é wynikajaca z réznego postrzegania
i rozumienia $wiata i roznego zachowania sie poszczegdlnych pracownikéw/pracownic
sprawia, ze zespo6t funkcjonuje w utrudnionych warunkach.

Korzysci wynikajace z zarzadzania réinorodnoscig dotyczg réinych obszaréw
dziatalnosci. Zazwyczaj podnosi sie nastepujgce argumenty przemawiajgce na rzecz
zarzadzania réznorodnoscia:

1. Réznorodnosé generuje innowacyjnos¢ oraz oryginalne rozwigzania.

2. Zadowolenie ze s$rodowiska pracy dla pracownikdéw/pracownic wptywa na lepsza
efektywnosé.

3. Budowane pozytywnego wizerunku instytucji/firmy.

4. Réznorodnos$¢ oséb pracujgcych, przekfada sie takze na zwiekszenie réznorodnosci
wsrdd klientow/klientek instytucji/firmy.

5. Organizacje wdrazajgce polityke zarzagdzania réznorodnoscia majg wiekszg szanse na

zwiekszenie swojej przewagi konkurencyjnej.

24 A, Sznajder, Przewodnik po zarzqdzaniu réznorodnoscig, Warszawa 2013, s. 6.
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6. Wieksza zdolnos¢ adaptacyjna organizacji — zespoty zréznicowane ze wzgledu na rézne
cechy i kryteria stanowig wyzwanie dla kadry zarzadzajacej. Jednak podkresla sie

czesto ogromng przewage w stosunku do zespotéw jednorodnych i homogenicznych?®.

Zarzadzanie réznorodnoscig nie moze by¢ realizowane w oderwaniu od obiektywnej
analizy biezgcej sytuacji w instytucji. Musi tutaj nastgpi¢ wypracowanie narzedzi, stuzacych
identyfikacji nie tylko potrzeb i oczekiwan pracownikow, ale takze konkretnych sytuacji
problemowych wystepujgcych w firmie. Pierwszym i niezbednym krokiem musi byé zatem
identyfikacja i analiza réznorodnosci.

Jednym z narzedzi umozliwiajgcym przeprowadzenie takiej analizy jest wskaznik
Diversity Index. To narzedzie, ktére pozwala na analize miejsca pracy pod katem
roznorodnosci wynikajgcej z: pfci, wieku, (nie)petnosprawnosci, orientacji seksualnej,
narodowosci, pochodzenia etnicznego, religii, wyznania czy bezwyznaniowosci. Daje takze
mozliwos¢ przyjrzenia sie zarzadzaniu réznorodnoscig w odniesieniu do innych interesariuszy
danej instytucji/firmy. Wskaznik ten mozna pobrac ze strony:

www.diversityindex.konfederacjalewiatan.pl.

Zainteresowane instytucje/firmy powinny rozwazy¢ rowniez opracowanie i wdrozenie
strategii zarzadzania réznorodnoscig. Sprzyja to identyfikacji celéw strategicznych oraz

okresla konkretne kierunki dziatan zwigzane z ich realizacjs.

2> Tamze, ss. 12-13.
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3. Karta R6znorodnosci

Zarzadzanie réznorodnoscig (ang. diversity management) w Polsce to nadal temat
mato znany i tajemniczy, jednak powoli zadomawia sie w naszym kraju. Na czym polega ta
idea?

Wiek, pte¢, status rodzinny, religia, (nie)petnosprawnos¢, rasa, cele zyciowe — to tylko
niektore z cech, ktdre odrdzniajg nas od siebie. Prawdziwg sztukg jest harmonijna i skuteczna
wspotpraca miedzy ludzmi, z uwzglednieniem wszystkich tych réznic. Z poszukiwania tej
harmonii powstata w Stanach Zjednoczonych koncepcja zarzgdzania réznorodnoscia, ktdra
pozniej rozpowszechnita sie na kraje Europy zachodniej. Duzy wktad w jej rozwéj miaty
zmiany prawa antydyskryminacyjnego i réwnosciowego, ale przede wszystkim
charakterystyka pracy przedsiebiorstw miedzynarodowych, w ktérych réznice kulturowe,
religijne czy etniczne sg bardzo jaskrawe i czesto mogg powodowac konflikty.

Szybko okazato sie, ze zarzadzajgc réznorodnoscig pracownikéw/c, mozna nie tylko
ograniczac¢ konflikty, ale i tworzy¢ nowg wartos¢ wynikajgcg z odmiennosci. Menedzerowie
i menedzerki dostrzegli, ze réznorodne zespoty moga osiggaé lepsze efekty, wtasnie dzieki
réznicom, ktéore dotad traktowane byty jako zto konieczne. Okazywato sie, ze pracownicy
i pracownice zespotéw, w ktdérych dbano o rdéinorodnosé, zamiast jg eliminowaé, lepiej
rozumieli klientdw i byli bardziej kreatywni, wtasnie dzieki réznym punktom widzenia, celom
zyciowym czy odmiennej wrazliwosci. Réznorodnos¢ — zaréwno ta dostrzegalna na pierwszy
rzut oka, jak i ta objawiajgca sie w naszych przekonaniach, wierzeniach czy doswiadczeniach,

zaczeta by¢ doceniana i pielegnowana.

Zarzadzanie réznorodnoscia to Swiadome dziatanie organizacji, ktére oznacza dostrzezenie
réznic miedzy ludzmi w organizacji (i poza nig) i Swiadome rozwijanie strategii, polityk
i programoéw, ktore tworzg klimat dla poszanowania i wykorzystania tych réznic na rzecz
organizacji. Celem zarzadzania réznorodnoscig jest stworzenie takiego Srodowiska pracy,
w ktérym kazda zatrudniona osoba czuje sie szanowana i doceniona i w ktérym moze ona

w petni realizowaé swdj potencjat, co przyczynia sie do sukcesu organizacji.?®

2 Firma=réznorodnosé, praca zbiorowa, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2009.
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W Polsce koncepcja najpierw zadomowita sie w filiach swiatowych korporacji, by
zroku na rok rozprzestrzenia¢ sie do kolejnych organizacji wszystkich sektoréw. Polscy
pracodawcy, podobnie jak ich zachodni koledzy, gtéwnie docenili te filozofie zarzadzania ze
wzgledu na mozliwos¢ radzenia sobie z wyzwaniami rynku pracy — starzeniem sie
spoteczenstwa, odmiennoscig stylu zycia kolejnych pokolen, czy wreszcie redefinicjg rél
ptciowych. Jednak zaczynajg réwniez korzystac z zarzagdzania réznorodnoscia jako narzedzia
do rozpoznawania i doceniania réznorodnosci w organizacji, ukierunkowanego na poprawe
jej wynikéw — wzmacniajgcego kreatywnos$¢ pracownikéw/c w opracowywaniu nowych
rozwigzan probleméw, produktow i ustug, rozumienie potrzeb klientéw/tek;
przygotowujgcego na zmiany czy wreszcie niosgcego zysk ekonomiczny. Organizacje
zarzadzajgce réznorodnoscig korzystajg takze z dodatkowych profitéw, jakimi sg poprawa
zadowolenia pracownikow/c i atmosfery w miejscu pracy czy pozytywny wizerunek jako

pracodawcy.

1. POLITYKI ROWNEGD TRAKTOWANIA A ZARZADZANIE ROZNORDDNOSCIA

¢t akgje ¢ edukacja ¢ komunikacja i zarzadzanie
| pozytywne i rdinorodnoscia

WYMOG PRAWNY ————— e eeeemeeseieieiiiiiiiiiiiiicicos DZIAEANIADOBROWOLNE = --==--=scososooosoaoaooiiiiiiiiaoo.

Zrédto: E. Wojstawowicz, M. Andrejczuk, tgczy nas rdzinorodnosé. Przewodnik po Karcie
Rdznorodnosci, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2013, s. 15.

Upowszechnianie sie zarzadzania réznorodnoscig, oprocz korzysci dla wdrazajgcych je
organizacji, przynosi takze pozytywng zmiane spoteczng. Praktyki w tym zakresie wspierajg
europejskie dziatania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji i wtaczania w zycie spoteczne
grup wykluczonych. Dostrzegta to Komisja Europejska, aktywnie dziatajgca na rzecz
roznorodnosci w krajach Unii — jej Dyrekcja Generalna ds. Sprawiedliwosci podjeta sie
koordynacji rozpoczetego we Francji programu Kart Réznorodnosci.

Karta Roéinorodnosci to obecna w 16 krajach Unii Europejskiej dobrowolna
i bezptatna inicjatywa zrzeszajgca pracodawcéw chcgcych zaangazowaé sie w réwne
traktowanie i pielegnowanie réznorodnosci w swoich miejscach pracy. Sygnatariusze Karty
zobowigzujg sie do prowadzenia edukacji antydyskryminacyjnej wsréd zatrudnionych,
aktywnego przeciwdziatania naruszeniom rdwnego traktowania czy mobbingowi,

wyrownywania szans osob o trudnej sytuacji na rynku pracy (np. oséb mtodych, 50 plus czy
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tez kobiet wracajgcych po urlopie macierzyiskim). Regularnie raportujg tez efekty
prowadzonych programéw.

Karty Réznorodnosci w poszczegdlnych panstwach to takze koordynowane lokalnie
platformy wymiany wiedzy i doswiadczen pomiedzy organizacjami-sygnatariuszami. tacznie,
we wszystkich krajach, w ramach inicjatywy zrzeszonych jest ponad 7,5 tysigca
pracodawcow, zatrudniajgcych tacznie prawie 14 min pracownikéw. Tres¢ Karty w kazdym
z krajéw jest inna — dopasowana do lokalnych wyzwan spotecznych i opracowana przy
wspotudziale zainteresowanych stron.

W Polsce program zainicjowano w 2012 roku, a jego koordynatorem jest Forum
Odpowiedzialnego Biznesu — najwieksza i najstarsza organizacja zrzeszajgca firmy
odpowiedzialne spotecznie. Proces powstawania polskiej Karty Réznorodnosci odbyt sie przy
wspotudziale biznesu, administracji publicznej i kilkunastu organizacji pozarzadowych
reprezentujacych interesy réoznych grup spotecznych narazonych na dyskryminacje.

Opracowana na drodze dialogu tre$¢ Karty, podkresla fundamentalng wartos¢
réznorodnosci dla spoteczenstwa i koniecznos¢ rownego traktowania ze wzgledu na pte,
wiek, niepetnosprawnosé, stan zdrowia, rase, pochodzenie etniczne, narodowo$é, religie,
wyznanie, bezwyznaniowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, orientacje
psychoseksualng, tozsamos¢ ptciowa, status rodzinny, styl zycia, forme, zakres i podstawe
zatrudnienia, pozostate typy wspotpracy oraz inne przestanki narazajgce na zachowania

dyskryminacyjne. Pracodawcy podejmujg szereg dziatan w zakresie zarzadzania

réznorodnoscia.
DZIALANIA - _
7 ZAKRESU ZARZADTANIA — preejrayste dcietki kariery i jasne kryteria awansu
ROZNORODMOSCIA W MIEJSCU PRACY — rarzgdzanie dysporyeyjnadeiy pracownika/pracownicy

EOMUNIKACIA WEWNETRINA:
KULTURA ORGANIZACY|NA: — publikowanie informaci o zarzgdzaniu rétnorodnodci na stranie intranetowej

b et e e s e Ly — informowanie pracownikiw o politycs roinoradnodci i realizowanych w tyrm temacie dristanisch
B = ey — atwarte szholenia dla pracownikéw/gracownic na temat zarzqdzania rdinaradnoiciy
R e e e P S — podnoszenie fwisdomase pracownikbwipracownic na temat prreciwdzistanis dyskryminacji i mobbingowi

'b""m:: L w:'r""_ " b soatecenie lub saerotomch HMONITORING | RAFORTOWANIE:
— ot 1 zat e O Mﬂﬂ eCinie Erotor
arie e s EEime " Fiyeh spatectnie Lh zagrotonye — mranitoring antydyskryminseyjoy | artyrmobbing svey
marginalizacjy na rynku pracy
— mionitorirg w obszarze ratrudniania, , szheled i fr 20 wzgledu na wisk | pleé

— pownstanie asaby lub respaty koordynujgeege presciwdsiatanie dyskryminacii
i mabbingewi orar odpowiedzialnege ra rarzydeanie réinorodnodeiy — manitoring ratacji pracownikdw/pracownic

POUTYEII PROCEDURY: — rmienitoring i analiza skarg pfez pracownikdwp

— palityka/procadura antydyskryminacyjra i sntymobbingswa — miierzenie rexultatow zarzadzania réinorodnodcia

— palityka réwnego traktowania i zarzadrania réinorodnodeiy — rapartowanie podigtych drislad i rerultatéw
— palityka rdwne] placy
— wihgczenie polityk w strategiceny dokument arganizacii — wrailiwnit firmy na rinorodnych klientdw
— wybér dostawodm/kantr shentéw przy uw zglednieniu polityki zarzgdzania rétnorodnaieiy
— palityka zatsidnienia, reksutacyi uwaglednisjace polityke rawnych szans — analiza komunikatow reklamowych organizacii pad kytem potencjalnych formu dyskryminacyjnych
— dostosowanie misjsc pracy do ostb potrisbujacych — podpisanie Karty Rédnorodnodel
(Ap. o36b 2 niepetnospravwnadeiami) — sreroka kormunikacja o rarzgdeaniu rainorednodcis wfirmie (w tym informowanie interesariuszy)
— badanie opinii i p b o ik e ic oraz paziomu i — prowadzenie dislogu spolecinego uwzgle dnisjgoego rarzadeanie réinorodnodciy
— system wynagrodzef — udsziat preedstawicielifprredstawicielek organizacii w wydarzeniach podwisconych ternatyce ratnoradnode
—programy wsparcia dia grup majdujacych sig w trudnej sytuacii — wpdkpraca z organizacjq pazarzqdowa, ktdre] misjg jest promowanie | edukowanie w zakresie réénorodnodci
— deiatania wipierajgee godeenis bycia gai pry — rintegrewanie kemunikewania na ternat roinorednoic : rapartowaniem CSR

Zrédto: E.Wojstawowicz, M. Andrejczuk, tgczy nas réznorodnosé..., op.cit., s. 16-17.
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Sygnatariuszami Karty Réznorodnosci w Polsce sg 122 organizacje (stan na grudzien
2015), zatrudniajgce tacznie ponad 400 tysiecy pracownikéw — 98 firm (w tym 56 duzych
firm, 29 MSP i 12 mikroprzedsiebiorstw), 20 organizacji pozarzadowych, 4 organy
administracji publicznej (Instytut Lotnictwa, PFRON, Urzad Transportu Kolejowego i Zespot
Jednostek Oswiatowych w Knurowie) i 1 uczelnia wyzsza. W ramach Karty Réznorodnosci
odbywajg sie spotkania i warsztaty dla sygnatariuszy, a ich praktyki z zakresu zarzadzania
réoznorodnoscig przywotywane sg w eksperckich publikacjach dotyczacych zagadnienia.
Organizacje biorg takze udziat w wizytach studyjnych — zaréwno jako strona goszczaca, jak
iich uczestnicy. Od 2013 roku w Warszawie odbywa sie corocznie ogdélnopolski Dzien
Réznorodnosci organizowany przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu przy udziale
sygnatariuszy Karty.

W 2015 roku po raz pierwszy odbyt sie takze Warszawski Dzien Réznorodnosci,
w ktérego organizacje wigczyt sie Urzad m. st. Warszawy. Byt to milowy krok w kierunku
wtgczenia sie polskich organédw samorzadowych w promowanie zarzgdzania réznorodnoscia.
Dotychczas (stan na grudzien 2015) zaden z nich nie dotaczyt do grona sygnatariuszy Karty
Réznorodnosci.

W catej Europie w dziatania programu wiaczyto sie ponad 150 miast,
z powodzeniem wykorzystujgcych narzedzie, jakim jest Karta Réznorodnosci do lepszego
Swiadczenia ustug publicznych. Zachodnie przyktady dowodzg, ze wdrozenie zasad
zarzadzania réznorodnoscig w instytucjach samorzadowych pomaga zwiekszaé¢ wrazliwos$é
ich pracownikéw/c na uwarunkowania i problemy dotykajgce grupy dyskryminowane, takie
jak mniejszosci narodowe czy osoby bezrobotne, ktére czesto sg beneficjentami systemu
pomocy spotecznej. Otwieranie sie samorzaddéw na réznorodnych pracownikéw/ce pozwala

takze dotrzeé do wszystkich grup mieszkarncéw i mieszkanek i lepiej je zrozumieé.

Przyktady z ponad 150 miast (w tym miasta partnerskie Warszawy, takie jak: Disseldorf,
Haga, 3 miasta z rejonu flle-de-France oraz Wieder)) dowodza, ze wdrozenie zasad
zarzadzania réznorodnoscig w instytucjach samorzadowych pomaga zwieksza¢ wrazliwos¢

ich pracownikéw na uwarunkowania i problemy dotykajace grupy dyskryminowane.
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Wiele z miast, jak na przyktad Wieden, opracowato wiasne, dopasowane do lokalnych
uwarunkowan Karty Réznorodnosci, przeznaczone dla pracodawcow z regionu. W Danii
Karta Réznorodnosci koordynowana jest lokalnie przez wtadze miejskie Kopenhagi, Odense
i Aarhus, prowadzace lokalne programy. Samorzady zyskujg w ten sposdb partneréw
w dziataniach majacych na celu witgczanie wykluczonych grup i promowanie réwnego
traktowania na poziomie sgsiedzkim. W potaczeniu z prowadzong edukacjg pracownikow
samorzgddéw, buduje to szanse nie tylko na lepsze i szybsze diagnozowanie problemow
spotecznych, ale takze skuteczniejsze ich rozwigzywanie przy wykorzystaniu wspotpracy
miedzysektorowe;j.

Europejskie miasta-sygnatariusze Karty Réznorodnosci wykorzystujg jg takze do
nawigzywania i zacie$niania wspotpracy pomiedzy samorzgdami, zrzeszajgc sie w ramach
sieci takich jak ECCAR, Eurocities, Open Cities czy Cities for Interculturaly. Sieci te s3
platformami wymiany doswiadczen w zakresie zarzadzania rdéznorodnoscia pomiedzy
samorzgdowcami z catej Europy. W czasie spotkan i konferencji, pracownicy/ce magistratéw
uczg sie najlepszych praktyk wspierajgcych polityke spoteczng, edukacje i popularyzacje
roznorodnosci w lokalnym $rodowisku. Podpisanie Karty Réznorodnosci stanowi dla nich
pierwszy krok, pozwalajacy na czerpanie korzysci z réinorodnosci — w perspektywie
pracodawcy i samorzadu lokalnego. Karta dostarcza niezbedne narzedzia do mierzenia,
monitorowania i wdrazania zarzadzania réznorodnoscia, a takze wiedze udostepniang
przez organizacje wszystkich sektorow. Korzystajgc z tego zaplecza — lepiej realizujg swoje
zadania, a takze pobudzajg inne organizacje do wspdlnego dziatania zakresie promowania

réznorodnosci.

Korzysci z zarzadzania réznorodnoscig, wskazywane przez samorzady:
e lepsze ksztattowanie ustug dla mieszkanncow/nek, lepsze odpowiadanie na ich
potrzeby
¢ Nawigzanie szerokiej wspoétpracy miedzysektorowej (biznes - administracja publiczna -
NGO)
e Przetozenie zapisow Karty Roéznorodnosci na realne dziatania (edukacja, rewizja
witasnych polityk, komunikacja, monitoring)

e Woyjscie poza obowigzki prawne (m.in. kodeks pracy)
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e Wzrost kompetencji pracownikéw i pracownic

e Poprawa atmosfery w miejscu pracy

e Uatrakcyjnienie wizerunku urzedu jako pracodawcy

e Tworzenie wizerunku instytucji odpowiedzialnej i zaangazowanej w temat réwnego

traktowania w miejscu pracy

Bogate doswiadczenia zachodnich miast, takich jak Sztokholm, Lyon czy wspomniane
wczesniej Kopenhaga i Wieden sg znakomitym przyktadem przeniesienia biznesowej
inicjatywy Karty Rdéznorodnosci na grunt samorzgdowy. Zaangazowanie sie w zarzadzanie
réznorodnoscig to krok, ktory warto podjgé, by udoskonali¢ prace samorzadu i, czerpigc
z europejskich doswiadczerr, w nowoczesny sposob rozwigzywaé lokalne problemy. | choc
w Polsce jest to dotad nieodkryty lad, cieszy to, ze polscy samorzgdowcy zaczynajg
interesowac sie zarzadzaniem rdéznorodnoscia. Moze to przyniesé tylko pozytywne zmiany —

zaréwno dla samorzaddw, jak i mieszkaricéw/ek.?’

27 Informacji na temat zarzadzania réznorodnoécia i Karty Réznorodnosci w Polsce udziela Forum
Odpowiedzialnego Biznesu. www.kartaroznorodnosci.pl
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4. Europejska Karta Rownosci Kobiet i Meiczyzn

Europejska Karta Rownosci Kobiet i Mezczyzn adresowana i rekomendowana jest do
podpisania dla samorzadéw lokalnych i regionalnych w Europie.

Zostata wprowadzona w maju 2006 roku przez Rade Gmin i Regionéw Europy.

Witadzom zaproponowano podpisanie niniejszego dokumentu i tym samym wprowadzenie
jego postanowiedn na ich terytorium. Podpisanie Karty jest formalnym wyrazem
zaangazowania wtadz lokalnych w propagowanie zasady rownosci kobiet i mezczyzn, a takze
deklaracjg wdrazania na wtasnym terenie wynikajgcych z niej zobowigzan. Aby wprowadzaé
te zasady sygnatariusz zobowigzuje sie do opracowania Réwnosciowego Planu Dziatania,

ktory okresla priorytety, dziatania i srodki na to przeznaczone.

Rownos¢ kobiet i mezczyzn jest podstawowym prawem wszystkich i istotng wartoscig
kazdej demokracji. W celu jej osiggniecia musi by¢ ona nie tylko prawnie uznana, ale takze
stosowana we wszystkich aspektach zycia: politycznym, gospodarczym, spoftecznym

i kulturowym.

Mimo licznych formalnych dowodéw uznania rdwnosci i postepu, jaki zostat zrobiony
w tym zakresie, rdwnos$é kobiet i mezczyzn w zyciu codziennym wcigz nie istnieje. Kobiety
i mezczyzni nie majg w praktyce takich samych praw. Nieréwnosci spoteczne, polityczne,
gospodarcze i kulturowe wcigz istniejg np. nierdwnos$é ptac i mniejsza liczebnie reprezentacja
polityczna, awansowanie czy tez zajmowanie stanowisk kierowniczych.

Te nierdwnosci sg wynikiem spotecznych konstrukcji bazujgcych na licznych
stereotypach obecnych w rodzinie, edukacji, kulturze, mediach, miejscu pracy,
spoteczenstwie. Ze wzgledu na to, ze witadze lokalne i regionalne sg najblizej obywateli,
moga najlepiej zwalcza¢ i likwidowaé istniejgce nieréwnosci, a przez to promowaé

zachowania i procedury rdwnego traktowania w spotfeczenstwie.
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Karta Samorzadu Terytorialnego Rady Europy z 1985 r. podpisana i ratyfikowana przez
wiekszos¢ europejskich panstw, podkresla ,,prawo i zdolno$¢ wtadz lokalnych, w ramach
granic prawa, do regulowania i zarzadzania istotng czescig spraw publicznych w ramach ich
wiasnych kompetencji i w interesie lokalnej spotecznosci”. Stosowanie i promowanie prawa

do réwnosci musi by¢ ideg samorzadu lokalnego.

Demokracja lokalna i regionalna musi umozliwia¢ dokonywanie najwtasciwszych
wyborow dotyczacych najwazniejszych aspektdow zycia codziennego, takich jak
mieszkalnictwo, bezpieczenstwo, transport publiczny, miejsce pracy czy zdrowie.

Ponadto pefne zaangazowanie kobiet w tworzenie i wdrazanie polityki lokalnej
i regionalnej umozliwia wziecie pod uwage ich Zzyciowego doswiadczenia, know-how
i kreatywnosci.

Jesli chcemy osiggnaé spoteczenstwo oparte na réwnosci, istotne jest zeby wiadze
lokalne i regionalne wziety pod uwage zachowanie réwnowagi ptci w swojej polityce,
organizacjach i dziataniach. W $wiecie ,,dzi$ i jutra” prawdziwa réwnos¢ kobiet i mezczyzn
stanowi klucz do sukcesu gospodarczego i spotecznego — nie tylko na szczeblu europejskim

czy krajowym, ale takze w naszych regionach, miastach i spotecznosciach lokalnych
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IV. Stowniczek termindw z zakresu rédwnego traktowania

i przeciwdziatania dyskryminac;ji

Akulturacja — to ogét zjawisk powstatych w wyniku wchodzenia w odmienny krag kulturowy.
Mozliwe sg cztery strategie akulturacyjne: integracja, asymilacja, separacja lub
marginalizacja.

Asymilacja — przystosowanie sie do Zzycia w obcej grupie przez przejecie jej kultury
i przyswojenie sobie cech wiasciwych tej grupie, jej norm i wartosci. Polega na jak
najwiekszym dopasowaniu sie do otoczenia, ale moze prowadzi¢ do utraty poczucia
stabilnosci jednostki poprzez zniszczenia jej korzeni.

Enkulturacja — proces wrastania w kulture danego spoteczeristwa, sprawiajacy, ze jednostka
staje sie integralnym cztonkiem tego spoteczenstwa i nosicielem jego kultury.

Integracja — oznacza przyjecie kultury kraju przyjmujacego przy jednoczesnym
nieodrzuceniu, pielegnowaniu i podtrzymywaniu kultury kraju pochodzenia. Jak wskazujg
badania nad psychologicznymi aspektami imigracji w ujeciu miedzypokoleniowym, integracja
jest procesem, ktéry rozktada sie na wiele pokolen.

Dyskryminacja— dziatanie oparte na stereotypach i uprzedzeniach. Oznacza
marginalizowanie jednostek i grup ze wzgledu na dang ceche (wrodzong badz nabytg).
Efektem dyskryminacji jest niemozno$¢é petnego korzystania z przynaleznych praw. Cechami,
ktore podlegajg bardzo czesto dyskryminacji sg miedzy innymi: kolor skory (rasizm), ptec
(seksizm), wiek (ageizm), orientacja seksualna (homofobia), pochodzenie i narodowos¢
(ksenofobia) i niepetnosprawnosé (ableizm).

Dyskryminacja bezposrednia — wystepuje w sytuacji gorszego traktowania danej osoby ze
wzgledu na przynajmniej jedng ceche prawnie chroniong (na przykfad: pte¢, wiek, stan
cywilny niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, pochodzenie
etniczne i orientacje seksualng). Moze dotyczy¢ wielu obszaréw zycia: pracy, zatrudnienia
niepracowniczego, edukacji lub opieki zdrowotnej. Polskie prawo wprowadza zakaz
dyskryminacji bezposredniej w Kodeksie pracy (art. 1832 § 3) oraz w ustawie z dnia 3 grudnia
2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego

traktowania (art. 3 pkt 1).
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Dyskryminacja posrednia — zachodzi, gdy pozornie neutralny przepis, kryterium lub praktyka
wywotuje szczegdlnie niekorzystng sytuacje wybranych oséb wyrdznionych ze wzgledu na
przynamniej jedng ceche prawnie chroniong. Jednoczesnie taka dysproporcja w traktowaniu
nie jest ani obiektywna, ani prawnie uzasadniona (moze to by¢ na przyktad ustalenie takich
kryteriéw awansu, ktdre sg trudniejsze do spetnienia przez kobiety, a jednoczesnie nie
wynikajg z charakteru pracy). Cho¢ ta forma dyskryminacji jest trudniejsza do udowodnienia,
to jest ona réwniez uregulowana w Kodeksie pracy (art. 1832 § 4) oraz w ustawie z dnia
3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (art. 3 pkt 2).

Dyskryminacja wielokrotna — oznacza gorsze traktowanie jednostki ze wzgledu na kilka cech
jednoczesnie (np. pteé¢ i niepetnosprawnosé), przy czym jest ona doswiadczana przez
jednostke w réznym czasie (przyktadowo: pracownica jest pomijana przy awansie ze wzgledu
na pteé, a przy zaproszeniach na wyjazdy integracyjne — ze wzgledu na niepetnosprawnosg).
Dyskryminacja krzyzowa — oznacza gorsze traktowanie jednostki ze wzgledu na kilka cech
jednoczesnie, przy czym jest ona doswiadczana przez jednostke w tym samym czasie. Jej
efekty bywajg niezwykle dotkliwe dla jednostki i stanowig wiecej niz sama sume
pojedynczych wykluczen.

Feminizm — ruch spoteczny na rzecz réwnych praw kobiet i mezczyzn. Jego ideg jest
przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz walka z krzywdzacymi stereotypami
i uprzedzeniami w stosunku do kobiet. Feminizm jest zjawiskiem interdyscyplinarnym
i posiada w wiele odmian (feminizm anarchistyczny, egzystencjalny, postmodernistyczny,
ekofeminizm, feminizm wielokulturowy).

Homofobia — nieufnos¢, niechec i agresja wobec osdb homoseksualnych. Jej przejawem jest
mowa nienawisci, stosowana czesto przez politykdw i inne osoby publiczne.
Najpowazniejszymi skutkami homofobii, podobnie jak w przypadku innych rodzajow
dyskryminacji, s przestepstwa z nienawisci.

Ksenofobia — nieufno$é, niechec¢ i agresja wobec ,innych”, np. cudzoziemcdw, oséb
o odmiennym pochodzeniu etnicznym czy wyznaniu. Jest silnie nacechowana lekiem. Jej
bazg s3 stereotypy i uprzedzenia. Charakteryzowana w jezyku pojeé pod postacig ,izméw”
i ,fobii” (antysemityzm, rasizm, islamofobia, romofobia). Przejawia sie w mowie nienawisci,

ale takze w otwartych atakach i prébach catkowitej eksterminacji (Holocaust, Porajmos).
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Mniejszo$¢ etniczna — grupa obywateli, ktéra wyrdznia sie wspdlnym pochodzeniem,
kulturg, a czesto tez religig i jezykiem na tle pozostatej, liczniejszej czesci ludnosci danego
kraju. W prawie polskim (ustawa o mniejszosciach narodowych i etnicznych oraz o jezyku
regionalnym z 2005 r.) mniejszo$¢ etniczna charakteryzuje sie brakiem mozliwosci
odniesienia do wfasnego panstwa. Mniejszosci etniczne w Polsce to: Karaimi, temkowie,
Romowie i Tatarzy.

Mniejszo$¢ narodowa — grupa obywateli, ktéra wyréznia sie wspolnym pochodzeniem,
kulturg, a czesto tez religig i jezykiem na tle pozostatej, liczniejszej czesci ludnosci danego
kraju. W ustawodawstwie polskim (ustawa o mniejszosciach narodowych i etnicznych oraz
o jezyku regionalnym z 2005 r.) od mniejszosci etnicznej odrdznia jg fakt posiadania
wtasnego panstwa odniesienia. Mniejszosci narodowe w Polsce stanowig: Biatorusini, Czesi,
Litwini, Niemcy, Ormianie, Rosjanie, Stowacy, Ukrairicy, Zydzi.

Mowa nienawisci — agresywne wypowiedzi, ustne lub pisemne, ktére rozpowszechniaja,
propagujg lub usprawiedliwiajg nienawi$é i nietolerancje. Sg one skierowane przeciwko
catym grupom lub jednostkom (na zasadzie ich faktycznej lub domniemanej przynaleznosci
do tych grup). Mowa nienawisci moze by¢ przejawem zjawisk dyskryminacyjnych, w tym:
rasizmu, ksenofobii i homofobii.

Pte¢ kulturowa — inaczej ,gender” (z ang.), to uwarunkowany kulturowo zestaw nakazéw
i oczekiwan spotecznych odnosnie cech i zachowan wifasciwych dla danej ptci. Dostarcza
modele ,prawdziwe] kobiety” i ,prawdziwego mezczyzny”. Pteé kulturowa jest narzucana
z zewnatrz i nie uwzglednia indywidualnych potrzeb i potencjatu. Ma wptyw modelujgcy
i ograniczajacy swobode w samorealizacji jednostek.

Réwne traktowanie — zasada oznaczajgca réwne prawa w przyjmowaniu rol prywatnych
i zawodowych oraz petny dostep do ddébr spotecznych dla wszelkich grup niezaleznie od ich
cech, wtym m.in.: ptci, wieku, przekonan, wyznania, orientacji seksualnej. Pojecie czesto
mylone z réwnym podziatem lub dgzeniem do osiggania identycznosci.

Stygmatyzacja— nadawanie jednostce Ilub grupie negatywnych etykiet. Polega na
deprecjonowaniu — przypisywaniu nizszego statusu spotecznego. Stygmatyzacja wywiera
bardzo negatywny wptyw na osoby nig dotkniete, moze prowadzi¢ do zmiany pozycji
spotecznej, wykluczenia i wyuczonej bezradnosci.

Szok kulturowy — wedtug Adlera jest pieciostopniowym procesem edukacyjno -

rozwojowym moggcym mie¢ zarowno pozytywne, jak i negatywne konsekwencje. Pierwszym
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etap to faza turystyczna, w drugim etapie pojawia sie napiecie i dezorientacja zwigzane
z réznicami kulturowymi, w trzecim etapie pojawiajg sie takie emocje jak ztos¢, wrogos¢,
odrzucenie obcej kultury, ktéra interpretowana jest w skrajnych kategoriach dobra i zta
w wyniku czego wtasna kultura uznana zostaje za dobra, obca za$ za ztg. Faza czwarta
(adaptacyjna) charakteryzuje sie bardziej zrownowazonym, catoSciowym spojrzeniem na
obcg kulture. Jednostka zaczyna w niej dostrzega¢ zaréwno pozytywne, jak i negatywne
aspekty, wzrasta poczucie bezpieczeistwa oraz swobody — czuje sie tak samo akceptowana
i kompetentna w obu kulturach.

Transptciowos$¢ — inaczej transgenderyzm, zjawisko polegajace na przypisywaniu sobie
tozsamosci ptciowej odbiegajacej od tej narzuconej przez biologie i spoteczeristwo (role
piciowe). Wybierane opcje to: mezczyzna, kobieta, zadna z tych pici lub obydwie naraz.
Transgenderyzm nie ma zwigzku z orientacjg seksualng. Osoby nalezgce do tej spotecznosci
okreslajg sie zaréwno jako heteroseksualne, jaki i homoseksualne, biseksualne oraz
aseksualne.

Wielokulturowos¢ — pojecie wieloznaczne: 1. w ptaszczyznie opisowej wskazuje na wielos¢
kultur, jest wiec stwierdzeniem obiektywnego faktu zrdézinicowania kulturowego danego
spofeczenstwa; 2. oznacza rowniez polityke rzadowa zmierzajacg do niwelacji napiec
spotecznych zwigzanych z faktem wielokulturowosci danej populacji; 3. jest nazwg doktryny,
ruchu, nawet filozofii, ktéra oznacza dziatania srodowisk mniejszosciowych skierowane na
emancypacje i petniejszy udziat w zyciu spoteczno-politycznym kraju.

Zatoba kulturowa — to cierpienie wywotane wyjazdem z kraju i poczuciem utraty wszystkiego
co byto pewnikiem w zyciu. Utrata sSrodowiska spoteczno-kulturowego kraju rodzinnego jest
zrodtem silnych emocji. Wielu uchodzcéw, mimo fizycznego funkcjonowania w nowym
miejscu, nadal zyje sprawami swojej ojczyzny i bardziej utozsamia sie z przesztoscig. Zatoba
kulturowa wzmaga nieche¢ do podejmowania w goszczacym kraju jakichkolwiek wigzgcych

decyzji, np. o podjeciu statej pracy czy edukacji dzieci?®.

28 http://www.ccre.org/img/uploads/piecesjointe/filename/charte_egalite_pl.pdf
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