Rozmowy o dyskryminacji. Odc. 2.
Goscini: r.pr. Karolina Kedziora

Lektor [00:00:03] Rozmowy o dyskryminacji. Podkast Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego. Podkast jest realizowany w ramach projektu "Reaguj i dziataj -
Rozmowy o dyskryminacji®, finansowanego ze srodkéw Miasta Stotecznego Warszawy.

adw. Dorota Dudek [00:00:26] Przy mikrofonie Dorota Dudek, PTPA, a “Rozmowy o
dyskryminacji” to podkast, ktérego stuchacie. A ze mng dzisiaj kolejna goscini. Karolina
Kedziora radczyni prawna, wspétzatozycielka Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego, prawniczka z doswiadczeniem zaréwno w procesach
dotyczgcych dyskryminacji, ale tez edukatorka, ktéra szkoli m.in. pracodawcow. Witam Cie
bardzo serdecznie.

r.pr. Karolina Kedziora [00:00:49] Witam serdecznie.

adw. Dorota Dudek [00:00:51] Spotykamy sie dzisiaj, zeby porozmawiac, zeby
kontynuowac rozmowe o dyskryminacji w miejscu pracy. Ale tym razem bedziemy sig jej
przygladac z perspektywy tych, ktorzy zatrudniajg. Na poczatek pytanie moze dosy¢
0golne, ale mysle, Zze przyda sie ta wiedza wielu, wielu osobom, ktére zatrudniajg. Co to w
ogole jest dyskryminacja w kontekscie zatrudnienia?

r.pr. Karolina Kedziora [00:01:13] Krétko mam na to odpowiedzie¢, tak? (Smiech)

Jest to definicja, ktora jest zawarta zarowno w kodeksie pracy, odnosi sie do zatrudnienia
pracowniczego, ale rowniez taka sama, tozsama definicja znajduje sie w ustawie o
wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania w
kontekscie zatrudnienia niepracowniczego, czyli odnosnie ochrony oséb, ktére
wspotpracujg na podstawie umdw cywilnoprawnych, w ramach B2B, odbywajg staze,
praktyki. Te osoby tez mogg pojs¢ do sagdu przeciwko pracodawcy, zleceniodawcy, z
zarzutem dyskryminacji, zgdajgc odszkodowania. Dyskryminacja to nic innego jak
nieréwne traktowanie os6b w miejscu pracy, ktore jest podyktowane zwykle jakg$ cecha.
To moze by¢ pteé, niepetnosprawnosc, orientacja seksualna. Katalog jest bardzo dtugi i
otwarty, ale tez ciekawe jest to i to wynika z interpretacji tych przepisow w swietle
orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, ale tez polskiego sgdownictwa,
z ktorej wynika, ze mozna byc¢ gorzej traktowanym poprzez powigzanie z jakas grupg, czyli
moge by¢ gorzej traktowana w miejscu pracy ze wzgledu na stan zdrowia, mimo tego, ze
nie chodzi o moj stan zdrowia, tylko chodzi o to, ze chodze czesto na zwolnienia lekarskie,
bo moje dziecko choruje i to jest rowniez dyskryminacjg. Albo kto$ uwaza, ze np. jestem
gejem, bo widziat mnie w relacji telewizyjnej, ze biore udziat w paradzie réwnosci i z tego
powodu spotyka mnie gorsze traktowanie w miejscu pracy, Czyli jest to traktowanie, ktére
nie jest zwigzane z tym, jak pracuje, jakie mam kwalifikacje, jak sie wywigzuje sie ze
swoich obowigzkéw, ale wynika z czynnikéw, ktére nie powinny w ogole mie¢ zadnego
znaczenia w miejscu pracy. | ta ochrona zaczyna sie juz na etapie rekrutacji, czyli
niedoszty pracownik juz moze poj$¢ do sgdu przeciwko swojemu pracodawcy z zarzutem
dyskryminacji wtasnie w tym momencie brania udziatu w rozmowach rekrutacyjnych. Ale to
jest tez kwestia warunkow zatrudnienia, czyli np. kwestie wynagradzania czy zapewnienia
stanowiska pracy przystosowanego do potrzeb osoby z niepetnosprawnoscig. To jest
kwestia awansowania, dostepu do szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe. | tez to
sg sytuacje, kiedy z przyczyn dyskryminacyjnych dochodzi do rozwigzania stosunku pracy.
To tak w duzym skrocie. Tym jest dyskryminacja w zatrudnieniu.



adw. Dorota Dudek [00:03:44] Ale to z tego, co mowisz, rzeczywiscie ta ochrona przed
dyskryminacjg rozcigga sie na catos¢ pracy, nie tylko na ten czas, kiedy rzeczywiscie te
prace wykonujemy, ale tez i przed tym, jak jg podejmiemy, a chcielibySmy np.
chciatybysmy jg podijac.

r.pr. Karolina Kedziora [00:03:59] Co wiecej, réwniez jezeli ja na przykiad jako
pracownica danej instytucji biore udziat w jakiejs konferencji, spotkaniach, pracy z
potencjalnymi klientami poza firmg, czy tez uczestnicze w finansowanych przez
pracodawce wyjazdach integracyjnych, jezeli tam sie dzieje cos, co rowniez nosi znamiona
dyskryminacji, to za to rowniez odpowiada pracodawca i zdarzajg sie sytuacje, kiedy tego
nierownego traktowania nie dopuszcza sie nawet ktos, kto reprezentuje firme, ale jest to
ktos nawet z zewnatrz firmy. Ale jezeli pracodawca nie wesprze swojego pracownika w
takiej sytuaciji, to wtedy réwniez za to naruszenie odpowiada.

adw. Dorota Dudek [00:04:39] Rozmawiamy o odpowiedzialnosci za naruszenie zasady
réwnego traktowania, za naruszenie nakazu przeciwdziatania dyskryminaciji. Czy
obowigzki pracodawcy.... Juz troche zaczynam sama odpowiadac, ale czy...

r.pr. Karolina Kedziora [00:04:53] Bo doskonale znasz odpowiedz na te pytania. (Smiech)

adw. Dorota Dudek [00:04:55] (Smiech) Ale to wcale nie jest takie jasne. Czy te obowigzki
zaczynajg sie w momencie, kiedy dyskryminacja w miejscu pracy zaistnieje?

r.pr. Karolina Kedziora [00:05:03] Jest taka dtuga lista w art. 94 kodeksu pracy
obowigzkdéw pracodawcy. Miedzy innymi zapisany jest tam obowigzek przeciwdziatania
dyskryminacji. On tak, wprost w tej ustawie wdrozeniowej, o ktérej wspomniatam, nie
zostat zapisany. Tak to nalezy czyta¢, bo konsekwencje pracodawca czy zleceniodawca
ponosi takie same. Ten obowigzek pracodawcy i to juz wiemy z orzecznictwa polskich
sgddéw, Sadu Najwyzszego, on nie powinien by¢ traktowany tylko jako, méwigc
kolokwialnie, gaszenie pozaréw. Czyli nie chodzi tylko o reagowanie na zgtaszane
naruszenia, ale jest to réwniez oczekiwanie, wymaganie dziatan podejmowanych z troskg
o to, zeby do tych naruszen nie dochodzito, czyli minimalizowanie prawdopodobienstwa
wystgpienia dyskryminacji poprzez dziatania edukacyjne, poprzez dziatania takie
mapujgce sytuacji w firmach. Czyli firmy robig sobie réznego rodzaju audyty, ankiety, zeby
sprawdzic¢, czy mamy na przyktad do czynienia z dyskryminacja, szczegdlnie ze wzgledu
na jakas przestanke np. w ostatnim okresie zatrudnilismy duzo oséb pochodzenia
ukrainskiego, no to sobie sprawdzamy, jak te osoby czujg sie w firmie, a najtatwiej to
zrobic, kiedy bedg mogty sie wypowiada¢ anonimowo i ankiety sg rowniez w jezyku
ukrainskim przygotowane, zeby to byto dla nich prostsze to zrobié. To sg r6znego rodzaju
tez takie dziatania sieciugce r6zne grupy mniejszosciowe, ktdre nie muszg, ale mogg w
nich uczestniczy¢. To sg te rozne sieci osdb LGBT. W duzych firmach ta praktyka juz jest
w Polsce znana od kilku lat i sie rozwija, wiec tak naprawde to jest to bardzo wazne. To juz
odnosi sie do mozliwosci ztozenia skargi na naruszenia, czyli wprowadzanie
wewnetrznych procedur skargowych, ale nie takich, ktére po prostu majg byc i tyle. | np.
wiedza na temat ich istnienia konczy sie na kadrze kierowniczej. Tylko takie, ktore
rzeczywiscie sg efektywne, dziatajg, sg tam pewne takie wentyle bezpieczenstwa, ktére
sprawiajg, ze pracownicy nie obawiajg sie skorzystac z tej procedury. No ale tutaj o tych
procedurach mogtybysmy oddzielne spotkanie zrobic.

adw. Dorota Dudek [00:07:10] Mogtybysmy, ale zastanawiam sie, czy te przyktady, ktére
podatas, one rzeczywiscie sg juz zapisane w jakichs przepisach prawa, czy to jest jednak



praktyka? Co wiemy o takich obowigzkach ustawowych? Czy ta procedura
antydyskryminacyjne np. jest.

r.pr. Karolina Kedziora [00:07:25] Standardem.
adw. Dorota Dudek [00:07:26] Jest standardem i wynika z przepiséw?

r.pr. Karolina Kedziora [00:07:28] To wiasnie przepis jest ogdlny, jest obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji i ten przepis obowigzuje od 2004 roku i przez pierwsze
kilka lat wiasciwie nic sie nie dziato. Ale tez pracodawcy zorientowali sie, ze taka zasada
przeniesionego ciezaru dowodu, ktéra obowigzuje w sprawach, gdzie stawia sie zarzut
dyskryminacji, bardzo jest dla nich niekorzystna. Czyli méwigc krétko normalnie jak
pracownik domaga sie swoich praw, idzie do sgdu, musi przedstawi¢ dowody w tego typu
postepowaniach. To wynika z standardéw unijnych i wprost przepiséw krajowych.
Pracownik jedynie uprawdopodobnia, ze doszto do dyskryminacji. Czasami to jest nawet
przedstawienie wiarygodnej wersji wydarzen, a pracodawca kazdorazowo musi udowodni¢
przed sadem, Zze dyskryminaciji nie byto. | to sprawia, ze pracodawcy, nie tylko ci z
przedsiebiorcy, mali rowniez zdarza sie, zaczynajg podejmowac dziatania prewencyjne,
widzgc ryzyka, ktére gtéwnie sie sprowadzajg do kwestii wizerunkowych. Bo co tu duzo
mowic, jesli chodzi o wysokosc¢ tych odszkodowan zasgdzonych przez sady, to nie sg
zwykle jakies potezne kwoty, ale okazuje sie, ze to, ze w mediach zostanie to opisane, ze
na forach pracowniczych zostanie opisane, ze w naszej firmie czy w naszej organizacji,
czy w naszej placéwce naukowej dziejg sie rzeczy, To sprawia, ze ludzie niechetnie wtedy
przychodzg szukac pracy, a rynek pracy sie w tym konkretnym miejscu. Rynek pracy sie
zmienit w ten sposob, ze cata Unia Europejska zmaga sie ze starzejgcym sie
spoteczenstwem. To znaczy naprawde w niektorych branzach brakuje rak do pracy i
trzeba robic¢ jak najwiecej, zeby pokazac, ze jestesmy firmg réwnosciowg, otwartg na
wszystkich, zeby zadbac o tg naszg ciggtosc zatrudnienia.

adw. Dorota Dudek [00:09:15] Wspomniatas o roku 2004, a to od razu przywodzi mi na
mysl to, ze polskiego pracodawce nie nie obowigzujg tylko zasady kodeksu pracy. Co z
wymogami unijnymi? Czy one tez obowigzujg nas? Jesli tak, to czy tam sg takie haczyki,
takie miejsca, na ktére pracodawca powinien zwréci¢ uwage?

r.pr. Karolina Kedziora [00:09:37] Przede wszystkim to jest tak, ze jezeli cos sie dzieje na
poziomie Unii, to Polska musi implementowaé te zasady do prawa krajowego i wprowadzi¢
przepisy krajowe, ktére zapewnig realizacja tych nowych obowigzkow. Jesli chodzi o temat
réwnosci, dzieje sie bardzo duzo i bardzo chciatabym uczuli¢ pracodawcow na to, ze do
pewnych kwestii trzeba sie juz zaczg¢ przygotowywac, poniewaz jezeli te obowigzki, o
ktérych zaraz powiem, wejdg w zycie, to wtedy panstwo polskie bedzie musiato
wprowadzi¢ takie kryteria réwniez kontroli tego, czy te obowigzki. Sg przez pracodawcow
realizowane, czyli rowniez sankcje w przypadku zaniechania tych realizacji tych nowych
obowigzkéw. O czym moéwie? Tego jest catkiem sporo, ale to, co jest najwazniejsze i o
czym szczegodlnie ostatnio sie mowi, to chociazby dyrektywa dotyczgca rownosci
wynagrodzen, ktéra ma niwelowac jeszcze w wyzszym stopniu niz dotychczas nierdwnosci
ptacowe miedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn. Na niekorzysc¢ kobiet rzecz jasna,
wcigz. | ta dyrektywa naprawde naktada bardzo szereg roznych obowigzkow, m.in. taki, ze
juz na etapie rekrutacji trzeba bedzie podawa¢ informacje o proponowanym
wynagrodzeniu pracownikom, ale tez trzeba by¢ z perspektywy pracodawcy gotowym na
to, ze na zadanie pracownika informacji odnosnie wynagradzania na jego stanowisku
pracodawca bedzie musiat przedstawi¢ takg informacje. Oczywiscie, ze przy ochronie



danych osobowych nie chodzi o podanie informacji o tym, ile Jan Kowalski zarabia, ale
informacje na danym stanowisku, jakie sg wynagrodzenia z uwzglednieniem kwestii pici. |
co wiecej, jezeli tego zaniecha, to normalnie bedzie odpowiadat przed sgdem, ktéry bedzie
mogt pociggac pracodawce, ktory nie spetnia tych obowigzkow, nowych obowigzkéw do
odpowiedzialnosci. To sg réwniez kwestie tego, ze pracodawca bedzie musiat raportowac
informacje odnosnie wynagradzania. Oczywiscie tam jest to uzaleznione od tego, jak duzy
to jest pracodawca itd. | tam zdaje sie jest putap 250 pracownikéw. To jest tez kolejna
dyrektywa, ktora dotyczy wprowadzania kobiet do zarzgddw i na stanowiska dyrektorskie.
Czyli szykuje nam sie dyrektywa, ta pierwsza, ktorej wspomniatam i ona bedzie juz
obowigzywata w Polsce, musimy implementowac juz w przysztym roku. Kolejny rok z kolei
to koniecznos¢ implementac;ji dyrektywy, ktéra dotyczy wiasnie tych kobiet na
stanowiskach dyrektorskich. | tutaj naprawde trzeba bedzie realizowac obowigzek, zeby
tych kobiet byto minimum 33% w organizacji. | mysle sobie, ze dla jednak wcigz dla wielu
firm to bedzie duze wyzwanie. | szczegoty sg jeszcze bardziej zagmatwane. | odnosnie
réznego rodzaju tych funkcji kierowniczych to musi by¢ odpowiednio wyzszy procent
kobiet w zarzgdach. No i tutaj wrecz sad bedzie mogt np. uniewazni¢ uchwate o powotaniu
zarzgdu, jezeli nie bedzie spetniata wtasnie tych wymogow dotyczgcych wyrownywania
szans kobiet i mezczyzn. | oczywiscie niech to nie bedzie zasada, ktéra bedzie oznaczata,
ze bez wzgledu na kompetencje kobiety bedg musiaty sie znalez¢ np. w zarzgdach. Rzecz
jasna, ze tutaj te kwestie kompetenciji, kwalifikacji bedg brane pod uwage, ale jednak
trzeba bedzie dotozy¢ nalezytej starannosci, zeby réwniez angazowac do zarzgdzania
organizacjami kobiety. | mysle sobie, ze czas ptynie bardzo szybko i uwazam, ze juz
nalezy sie do tego przygotowac. Szczegolnie, ze praktyka pokazuje, ze np. odnosnie
dyrektywy dotyczgcej wynagradzania, wynagrodzen, wyréwnywania szans kobiet i
mezczyzn juz niektére firmy w Polsce zaczynajg w ogtoszeniach o prace stosowac te
praktyke podawania wysokosci wynagrodzenia oferowanego na danym stanowisku.
Czasami to sg widefki jakies, bo nie mozna tak bardzo precyzyjnie okresli¢ tej wysokosci i
to sie bardzo podoba pracownikom, to znaczy taka transparentnosc to jest juz pierwsza
informacja dla pracownikow, ze to jest firma, w ktorej chce pracowacé i naprawde tez
wszelkich badania dotyczgcych oczekiwan pracownikdw na rynku pracy. Mozna z nich
jasno wyczytac¢, ze oczekiwania odnosnie standardéw pracy w kontekscie atmosfery,
miejsca pracy, kultury, pracy rosng i sg naprawde bardzo, bardzo wysoko. Dla niektérych
pracownikow sg nawet wazniejsze, sg gotowi zrezygnowac z jakiejs czesci wynagrodzenia
na poczet tego, zeby to byto po prostu miejsce pracy, w ktérym nie bedg spotykaty sie,
spotykali ludzie z przemocowymi zachowaniami, ktérymi bez watpienia jest dyskryminacja
czy mobbing. Bo tez jest tak, ze pracodawcy, ci, ktérzy realizujg polityke réwnosci,
kompleksowo, zajmujg sie wtedy prewencjg antydyskryminacyjng i antymobbingowa.

adw. Dorota Dudek [00:14:28] Wréémy jeszcze na chwile do tego miejsca pracy. Kiedy$
popularne byto okreslenie do tego zakfadu pracy.

r.pr. Karolina Kedziora [00:14:34] To strasznie brzmi. Zaktad karny.

adw. Dorota Dudek [00:14:38] Tez w tych naszych rozmowach. Wréémy do miejsca
pracy. Jezeli sg tutaj takie osoby, ktére stuchaty pierwszego odcinka naszego podcastu, to
juz wiedzg, ze ta dyskryminacja moze miec¢ rézne formy. Nie jest to tylko powiem tak,
uproszcze, gorsze potraktowanie np. w kwestii.

r.pr. Karolina Kedziora [00:14:57] Wynagrodzen.

adw. Dorota Dudek [00:14:57] Wynagradzania itd. Ale to moze réowniez przybraé forme
molestowania czy molestowania seksualnego, moze tez.



r.pr. Karolina Kedziora [00:15:03] Czyli naruszenie godno$ci tutaj jest najistotniejsze.

adw. Dorota Dudek [00:15:07] Tak, i zastanawiam sie, bo wspomniatas o wielu takich
obszarach, ktore ksztattuje bezposrednio pracodawca, np. to pracodawca ustala wysokos$¢
wynagrodzenia,. Ale domyslam sie i zresztg wiem z praktyki, ze sg takie sytuacje, w
ktorych osobag, ktéra dopuszcza sie dyskryminacji moze by¢ nasz kolega, nasza kolezanka
z pracy, kto$, kto jest na rownorzednym stanowisku. Czy wtedy pracodawca moze uniesé
rece, przepraszam, czy moze uniesc rece i powiedziec: "Przepraszam, ale to nie ja
stosowatem dyskryminacje. To nie ja molestowatem te osobe. To zrobit inny pracownik" .
Kto wtedy ponosi konsekwencje?

r.pr. Karolina Kedziora [00:15:45] Rzecz w tym, ze pracodawca odpowiada nie tylko za
to, co sie dzieje w relacjach pomiedzy przetozonymi a podwtadnymi. Tak sie powszechnie
uwaza, co do tego nie ma watpliwosci. Ale rowniez odpowiada za to, co sie dzieje
pomiedzy osobami na réwnolegtych stanowiskach. Wynika to tez z jednego z obowigzkéw
na licie zobowigzan pracodawcy do ksztattowania zasad wspotzycia spotecznego w
organizacji. | jest tak, ze nawet jezeli to nie jest osoba, ktdéra ma tg dostowng przewage,
wiadze, bo jest moim przetozonym, tg, ktéra dyskryminuje czy mobbuje, to i tak do tego
naruszenia moze dojsc, poniewaz zwyczajnie w relacjach miedzyludzkich te relacje wtadzy
majg rézny wymiar, to znaczy to moze by¢ dostownie formalna przewaga, ale to moze byc¢
tez to, ze np. ktos$ pracuje w organizaciji 30 lat, a ktos 2 miesigce. To tez jest przewaga.
Albo kto$ jest osobg bardzo towarzyska, z wszystkimi po prostu ma kolezenskie relacje,
jak to sie ze sobg bardziej zamknietg, introwertyczng. | to rowniez bedzie przewaga. A
wiec bez watpienia tutaj na gruncie prawa nie ma zadnych interpretacyjnych watpliwosci.
Za relacje pomiedzy osobami na rownolegtych stanowiskach pracodawca réwniez
odpowiada.

adw. Dorota Dudek [00:17:03] Czy pracodawca odpowiada tylko, jezeli sprawa trafi do
sgdu?

r.pr. Karolina Kedziora [00:17:09] Nie, absolutnie nie. Moze by¢ tez tak, ze jezeli sg
jakies nieprawidtowosci w danym momencie pracy, to wtedy moze by¢ informacja trafi¢ do
Panstwowej Inspekcji Pracy, ktéra moze réwniez tutaj podjg¢ kontrole majgcg na celu
usprawnienie, sprawdzenie standardéw pracy w danej organizacji. Ale tez uwazam, ze tg
odpowiedzialnoscig sg jest to, co juz wczesniej wspominatam, tez kwestia reputacji. Ja
Znam organizacje, bo ja tez jestem zapraszana przez biznes, ale tez przez r6znego
rodzaju pracodawcow innych do udziatu w wewnetrznych komisjach wyjasniajgcych jako
ekspertka zewnetrzna, wyjasniajgcych zarzuty dyskryminacji, mobbingu. | pamigetam taki
przypadek, kiedy firma dowiedziata sie o tym, ze w ich organizacji dzieje sie co$ nie tak z
foréw pracowniczych. To znaczy dziato sie co$ dziwnego na, rekrutacja ciggle nie udawata
sie na stanowiska do konkretnego dziatu w danej firmie i zastanawiano sie, dlaczego
dobrzy eksperci dochodzili do ostatniego etapu, a nastepnie rezygnowali. Nie podjgwszy
nawet tej pracy i okazato sie, ze jak zajrzano na lokalne rézne fora pracownicze, to tam
byty opisane ze szczegdtami zachowania mobbbera, czy mobberki akurat w tamtym
przypadku, ktéra wtasnie w tym dziale zarzadzata. | w ten sposdb firma dowiedziata sie,
jak bardzo ta reputacja zostata zachwiana. | wtedy nierzadko trzeba podejmowaé nawet
konkretne wysitki finansowe, zeby te reputacje organizacji odbudowywacé. Wiec wydaje
sie, ze to jest taka najpowazniejsza odpowiedzialnos¢. Bo oczywiscie postepowanie
sgdowe nie jest przyjemne, jest troche nie znamy finatu, mysle, ze nie ma szanujgcego sie
petnomocnika ani petnhomocniczki procesowej, ktéra by swojemu klientowi powiedziata, ze
na pewno wygramy. Wiec to oczywiscie jest jakies obcigzenie, ale tez wyobrazam sobie,



ze w duzych strukturach, gdzie sg dziaty prawne, to nie jest tak, ze to jest cos, co jakos
utrudnia takg codzienng prace organizacji. W mniejszych organizacjach to jest tez tutaj
tego rodzaju wysitek, mamy kilkuosobowg organizacje, gdzie po prostu z 10 osobowego
sktadu 5 oséb musi jako swiadkow sie stawi€ i tego samego dnia do pracy. Juz nie
wspomne o tym, Ze te osoby przezywajg, ze nie chcg tego, ze jest to dla nich stres i to tez
moze wptywac na jakos¢ ich pracy w przysziosci i tez stosunek do swojej firmy,
organizacji. No wiec mysle sobie, ze po prostu dyskryminacja sie nie optaca. Ale tez
mysle, ze warto wspomniec o tym, ze jesli chodzi o inwestycje i w ogole kwestie
zarabiania przez organizacje czy tez mozliwosci pozyskiwania funduszy np. z srodkéw
unijnych, tutaj tg rownoscig wrecz trzeba sie zajgc¢, dlatego ze sg kolejne konkursy np. dla
placowek naukowych, ktére zeby pozyska¢ dofinansowanie na realizowanie projektow,
muszg obowigzkowo przyjmowac plany réwnosci dotyczgce pici. Zdaje sie, ze podobne
obowigzki teraz zostaty wprowadzone, jesli chodzi o instytucje samorzgdowe, ale tez
myslgc o tych czynnikach ESG, o ktérych mysle, ze biznes doskonale wie, tam te czynniki
sg skoncentrowane zarowno na kwestiach srodowiskowych, ale tez na spoteczenstwie.
Wiec te kwestie rownosciowe, wptywania na standardy tego, jak funkcjonujg spotecznosci
czy lokalne, czy krajowe, to jest cos, co zwyczajnie wptywa na kwestie wizerunkowe, ale
tez na mozliwosci pozyskiwania inwestycji. Inwestorzy coraz czesciej sprawdzajg, na ile
konkretny partner w biznesie realizuje te czynniki. ESG i ten odpowiedzialny biznes to jest
cos, co dla niektérych jest warunkiem funkcjonowania w tych relacjach, ktore sg
nawigzywane. Wiec mysle sobie, ze tutaj troche to juz nie jest jakis czas temu, Ze to byta
tylko kwestia dobrej woli pracodawcy, na ile bedzie sie angazowat, bo rozumiem, ze jakis
standard minimum mozna sobie wypracowac, a to, czy bedziemy jakos robic¢ dalszy krok,
zalezato od decyzji konkretnego pracodawcy. Teraz mysle. To ma juz przetozenie na takie
twarde, ktore dla wielu wcigz sg kluczowe, dane dotyczgce mozliwosci realizacji roznych
intratnych intereséw projektow. Wiec o tym po prostu trzeba teraz mysle¢ i pamietac.

adw. Dorota Dudek [00:22:03] Mamy juz jakis jakis obraz tego, dlaczego warto i ze nie
tylko trzeba, ale i warto nie tylko by¢ przyzwoitym, ale jednak przeciwdziata¢ dyskryminaciji
w miejscu pracy. Ale powiedziatas o tym, ze z przepisow nie wynika konkretnie, co mamy
zrobi¢. To teraz chciatabym, zebys jako ekspertka powiedziata jakie sg pierwsze kroki,
ktére powinnam wdrozy¢ w swojej organizacji, zeby przeciwdziata¢ dyskryminaciji i jakie sg
takie rozwigzania, zabiegi, ktore sugerujesz na poczatek i czym to wzbogacac?

r.pr. Karolina Kedziora [00:22:38] Mysle sobie, ze na poczatek dobrze zrobi¢ rozeznanie
Co sie dzieje w organizacji. Ja bym zaczeta od przygotowania no wiasnie jakiegos takiego
anonimowego badania. Naprawde rekomenduje przygotowac to z ekspertami, ekspertami
w kwestiach rownosciowych np. wspotprace z PDF a takie badanie, ktére bedzie
przygotowane w ten sposob, ze nie bedziemy pytaé pracownikéw, czy czujesz sie
dyskryminowany, bo to nie jest tak, ze dla wszystkich ta definicja jest taka oczywista, tylko
bardziej poprzez zadawanie konkretnych pytan, ktére dotycza réznych grup spotecznych,
ktére najczesciej spotykajg sie z dyskryminacjg, tak zeby sprawdzi¢, co sie dzieje w
organizacji. Czyli na przyktad czy jako matka matego dziecka spotykasz sie z takg i takg
sytuacjg, czy jako osoba nie heteronormatywna czutabys sie, czutbys sie bezpiecznie w
swojej organizacji powiedzie¢ otwarcie o swojej tozsamosci, czy mowic, czy nie, np. nie
wiem, nie moéwie tutaj o jakichs kwestiach, ktére np. w orzeczeniu sgdowym, kiedy sie
spotkatam z tym, Ze o takich rzeczach sie nie moéwi, tylko mowie o takiej swobodzie
mowienia, o tym, jak kazdy moéwi, nie wiem, z kim byt na wakacjach ostatnio - z zong, z
mezem, z dzie¢mi. Méwie o takim poziomie méwienia o swoim zyciu poréwnywalnym do
innych itd. | jak zmapujemy sobie te sytuacje dotyczgcg rownosci bgdz nierobwnosci w
naszej organizacji, wtedy mozemy planujgc dziatania edukacyjne, ktére bardzo serdecznie
rekomenduje, wtedy mozemy wiedzieC, na co ktas¢ szczegolny nacisk, co jest szczegdlnie



np. newralgiczne w naszej organizaciji. | tak, jesli chodzi o te kwestie edukacyjne, to co ja
w pierwszej kolejnosci rekomenduje, to jednak spotkania na zywo i takie pogtebione, czyli
catodniowe przynajmniej szkolenia, zaczynajgc od kadry zarzadzajgcej, czyli idziemy z
gory do dotu. To jest bardzo wazne, zeby nie edukowac pracownikéw najnizszego
szczebla, ktorzy czujg sie bezradni, nawet z tg wiedzg bardziej, jezeli ich przetozeni nie
majq tutaj tej samej informaciji. | te szkolenia, ktére my robimy, to sg szkolenia, ktére nie
odnoszg sie tylko do przekazywania informacji na temat prawa. To to jest jakby w drugiej
czesci spotkania. Pierwsza czesc¢ spotkania dotyczy kwestii Swiadomosci, czyli pracy na
postawach. Osoby odwotujg sie do wtasnych doswiadczen, rozmawiajg o tym, skad sie
bierze dyskryminacja, jakie sg zrodta, czyli rozmawiamy o stereotypach, o uprzedzeniach,
o mechanizmach tego wykluczenia spotecznego. To jest bardzo tez wazne, tak troche
najpierw zajrze¢ do siebie, zeby moc w ogdle zrozumiec, po co te przepisy sa. | wtedy to
podejscie jest zupetnie inne. | prosze mi wierzy¢, nawet takie jednodniowe szkolenia mogag
bardzo duzo zmienic, poniewaz zyjemy w rzeczywistosci, w ktorej nie ma edukaciji
rownosciowej dla dzieci, mtodziezy, oséb dorostych. Wiec ja czesto majgc ogromne
doswiadczenie edukacji réznych grup spotecznych i zawodowych, spotykam sie z
informacjg od 0sob uczestniczagcych szkolenia, ze pierwszy raz w ogole sie nad tym
zastanawiajg, ze to jest pierwszy kontakt z tg tematykg, wiec potem mamy te edukacje.
Oczywiscie mozna tez korzystaé z e-learningu, ale bardziej jako kwestia uzupetniajgca,
przypominajgca wiedze dla nowych pracownikow. Wiec te pogtebione szkolenia to jest
cos, co naprawde jest najbardziej efektywne, no i oczywiscie jednoczesnie wprowadzajgc
procedure skarbowa, ktdra najlepiej, zeby byta konsultowana tez z pracownikami, zeby oni
sie czuli wspot gospodarzami tego rozwigzania, zeby tez budowac poczucie
wspotodpowiedzialnosci za te standardy pracy. A to jest naprawde nie lada wyzwanie i
zajmuje duzo czasu.

adw. Dorota Dudek [00:26:12] | zaréwno w kwestii edukacji, jak i tych procedur od razu
zapala mi sie taka lampka, bo na pewno tez w swoim bogatym doswiadczeniu ustyszatas
takie zdanie: "dlaczego ja mam szkoli¢ pracownikéw? Przeciez jak oni poznajg swoje
prawa, to ja utone w pozwach, to ja sie nie wygrzebie z tego i nie wyptace".

r.pr. Karolina Kedziora [00:26:29] Tylko, ze... No wiasnie tak, tak, spotkatam sie z tym,
rzecz jasna. Tez spotkatam sie z takimi komunikatami: "pani mecenas, co pani nam
zrobita? Odkgd mamy procedure, zaczeliSmy mie¢ skargi, a wczesniej nie mielismy tego".
Tylko to nie znaczy, ze ta patologia sie wczes$niej nie dziata. Te procedury sg po to, zeby.
Uchroni¢ pracodawce, zeby on mogt wytapac te nieprawidtowosci, jakies patologie po to,
zeby ta sprawa jakos nie trafita do mediow, nie trafita do sadu i oczywiscie spotkatam sie z
pracodawcami, ktorzy powiedzieli: "ale ja nigdy nie miatem takiej sprawy, to co ja sie tym
zajmowac". | rzeczywiscie wiekszos¢ pracodawcoéw, ktorzy zgtaszajg sie do nas po
szkolenia, ktore pojawity sie rézne dziatania réwnosciowe w firmach, robig to dopiero, jak
juz im sie mleko rozlato, czyli mamy pierwszg skarge i wtedy jest przestrach. Nie wiemy,
co z tym zrobi¢, nie mamy komisji, nie wiemy, jak sie za to zabrac. | szkoda, ze tak sie
dzieje, dlatego ze prewencyjnie wczesniej juz mozna zrobi¢ duzo. Bo naprawde jedna
sprawa czasem ona moze bardzo zaszkodzi¢ organizacji i to zarowno jesli chodzi o
reputacje zewnetrzng, ale tez w ogdle o to, jak ludzie zaczynajg postrzegaé swoje miejsce
pracy i czy chcg tam zostac. | naprawde nie jest tak, ze w niektoérych branzach pewnie
wcigz jest, ze nigdzie indziej nie znajdziemy pracy, ze to jest dla nas by¢ albo nie by¢,
zostac¢ w tej organizacji. To sie zmienia.

adw. Dorota Dudek [00:27:51] Szczegdlnie ze wspomniatas o tym starzejgcym sie w
Polsce rynku pracy.



r.pr. Karolina Kedziora [00:27:54] | to nie tylko w Polsce. Tak jak méwitam, to jest cata
Unia Europejska. | o ile wiele panstw Unii Europejskiej przygotowuje sie na te sytuacje od
lat, o tyle Polska naprawde jest w bardzo trudnej sytuacji, bo u nas takich dziataih nie ma
podejmowanych. Co wiecej, my mamy bardzo niezyczliwe tez zasady legalizacji pobytu
0s6b cudzoziemskich w Polsce i oczywiscie teraz spotkata nas taka nowa rzeczywistosc
zwigzana z strasznymi wydarzeniami w Ukrainie. W krotkim czasie bardzo duzo oséb z
Ukrainy przybyto do Polski i pewne procedury zostaty uproszczone, ale jednak po jakims$
czasie, kiedy tych osob byto bardzo duzo, wiemy, ze odptywajg juz te osoby z Polski. To
nie jest najbardziej atrakcyjny rynek zatrudnienia, a to jednak jest wazne, czy mam prace i
na jakich zasadach pracuje, wiec osoby jadg czesto dalej szukac zatrudnienia, ale tez sg
juz badania, z ktorych wynika, ze bez wzgledu na to, czy te osoby z Ukrainy bedg zasilaty
rynek krajowy, czy nie, czy wyjada, czy nie, bo oczywiscie zyczymy wszystkim, zeby mogli
wroci¢ do siebie, do domu, zeby wojna sie skonczyta. To i tak ten problem z zatrudnieniem
bedziemy mieli. To jest po prostu nieuchronne. Wiec teraz mysle sobie, ze to troche sie
moze zacznie taki rownosciowe wyscig nawet i troche to méwie z przekgsem, ale
pracodawcy tg wtasnie kartg rownosciowg bedg mogli duzo zdziataC. | pokazujgc tg
transparentnos¢ w tych tematach, tg otwartos¢, to zrozumienie tej specyfiki réznych grup
mniejszosciowych, narazonych na wykluczenie, dyskryminacje mogg przyciggac¢ cennych
pracownikow, ktérzy wiasnie tu chce pracowac. Bo dla mnie najwazniejsze jest to, ze tu
sie pewnych rzeczy pilnuje, ze tutaj sie dba o osoby cudzoziemskie. Ze ja nie bede sie
musiat martwié, jak sie do mnie bedzie odzywat kolega kolezanka, bo ja wiem, Ze tutaj
wszyscy przeszli szkolenia i sg tez takie procedury, ze jak cos sie wydarzy, to ja wiem do
kogo péjsé, to zgtosic i chroni¢ swoich praw.

adw. Dorota Dudek [00:29:59] No i mysle sobie tez o tym, Ze jedno to jest
przeciwdziatanie czy sprawianie, zeby tych skarg pojawiato sie jak najmniej, albo zeby one
w ogdble mogty by¢, bo skargi bedg zawsze. Bo to sg ludzie.

r.pr. Karolina Kedziora [00:30:09] Dokfadnie.

[00:30:10] Jak mysle o tym, Ze jeszcze wcigz w wiekszosci miejsc pracy gtdwnym
czynnikiem wykonujgcym prace sg ludzie, a jeszcze nie sztuczna inteligencja, to mysle
sobie, ze dobrze jest po prostu mie¢ pracownikéw, ktérzy zyskujg tez dzieki takim
szkoleniom pewng swiadomos¢, po prostu nie krzywdzg sie nawzajem. Wiem, ze mam
bezpieczne, dobre miejsce pracy, ze ludzie chcg przychodzi¢ do mnie, pracowac.

r.pr. Karolina Kedziora [00:30:32] Tak i to jest tez kwestia inwestowania w kadre
menedzerskg, ktdra czesto jest dobierana kluczem, ze to sg dobrzy specjalisci, eksperci w
danej dziedzinie, a zapomina sie o tych kompetencjach zarzgdzania po prostu ludzmi. | to
szwankuje. Jak to szwankuje, to wtedy to pole do naduzyc¢ po prostu jest wieksze. | mysle,
ze to jest bardzo istotne. Naruszenia bedg zawsze. Pytanie co firma, co organizacja, co
pracodawca z tym robi, jak sie o tym dowiaduje i na ile dba o to, zeby do tego nie doszto.

adw. Dorota Dudek [00:31:03] Byto jakies, widziatam jakies podsumowanie czy cos, co
chciatam powiedzieé. A juz to powiedziatas to tak w dwéch, w dwéch zdaniach. Jesli
chcesz powiedzie¢ wiecej, to rowniez chetnie postucham: dlaczego Twoim zdaniem
warto? Co sprawia, ze warto przeciwdziata¢ dyskryminacji w miejscu pracy?

r.pr. Karolina Kedziora [00:31:21] Dlatego, ze to patologia, ktéra sprawia, ze ludzie nie
koncentrujg sie na pracy, tylko na przetrwaniu. | to sie nie optaca. Takie podsumowanie
wybratam na dzis.



adw. Dorota Dudek [00:31:35] Bardzo sie z tego ciesze. Dziekuje Ci bardzo Karolina, ze
dotgczytas do podcastu "Rozmowy o dyskryminacji”. Karolina Kedziora, Polskie
Towarzystwo Antydyskryminacyjnego. Dziekuje Ci bardzo.

r.pr. Karolina Kedziora [00:31:44] Dziekuje bardzo.

adw. Dorota Dudek [00:31:45] A ja jeszcze przypomne naszym stuchaczom i
stuchaczkom, ze ten podkast jest realizowany w ramach projektu "Reaguj i dziataj -
Rozmowy o dyskryminac;ji”, ktory sfinansowany zostat ze sSrodkow Miasta Stotecznego
Warszawy. Serdeczne dzieki, do ustyszenia.



