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Oddajemy w Panstwa rece publikacje, ktérej celem jest wsparcie organizacji po-
zarzadowych dziatajgcych w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji w pozy-
skiwaniu przez nie skutecznych $rodkéw dowodowych na zakazane prawem
nieréwne traktowanie. Dlaczego zdecydowaliémy sie wydaé taki podrecznik?
Powodéw jest kilka. Jak wskazujg badania oraz do§wiadczenia organizacji po-
zarzadowych, dyskryminacja z takich powodéw, jak: pleé, wiek, niepelnospraw-
no$é, orientacja seksualna, tozsamos$é pteiowa, religia czy pochodzenie etniczne,
wcigz utrzymuje sie na wysokim poziomie. Prawo, cho¢ coraz bardziej szczegé-
towe, wcigz dalekie jest od efektywno$ci w zwalczaniu nier6wnego traktowania,
a jednym z kluczowych powodoéw sg trudnos$ci w gromadzeniu i prezentacji nie-
podwazalnych dowodéw na zaistnienie tego szkodliwego zjawiska. Dyskrymi-
nacja bowiem ma to do siebie, ze wiedza o niej zazwyczaj nie jest powszechna,
czesto jest ona ograniczona jedynie do §wiadomos$ci sprawcey i ofiary, niekiedy
nawet ani sprawca, ani ofiara nie sg jej Swiadomi. Polskie organizacje pozarzg-
dowe dzialajgce na rzecz praw czlowieka i ochrony przed dyskryminacja od lat
sygnalizuja, ze pomimo sporych wysitkéw — finansowych, logistycznych i inte-
lektualnych — w sytuacji zdiagnozowanego indywidualnego przypadku dyskry-
minacji i doprowadzenia do postepowania sgdowego niejednokrotnie odbijajg
sie one o mur, jakim jest kwestia skutecznego udowodnienia ztamania prawa.

Dlatego tez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego wraz z wegier-
skim partnerem — Biurem Obrony Prawnej na Rzecz Mniejszo$ci Narodowych
i Etnicznych (NEKI) - zdecydowato sie na realizacje projektu, ktérego celem byto
podniesienie kompetencji polskich organizacji pozarzadowych w poslugiwaniu
sie metodg testéw dyskryminacyjnych jako efektywnym $rodkiem diagnozowania
dyskryminacji. Testy dyskryminacyjne to coraz bardziej popularna w Europie
i na $wiecie metoda pozyskiwania dowodéw na zakazang prawem dyskryminacje
oraz narzedzie pozwalajgce skuteczniej uprawdopodobniaé, takze przed sgdem,
zlamanie zasady réwnego traktowania. W polskich warunkach testy dyskrymi-
nacyjne wcigz stanowig pewne novum w wachlarzu dzialan podejmowanych
przez organizacje réwno$ciowe. Niniejszy podrecznik stuzyé ma zatem uporzad-
kowaniu wiedzy o testach dyskryminacyjnych z punktu widzenia metodologicz-
nego, wsparciu w planowaniu testéw, a takze dostarczeniu praktycznej wiedzy
wynikajacej z do$wiadczen polskich NGOsoéw, ktére podjety wyzwanie przepro-
wadzenia testéw dyskryminacyjnych.

W podreczniku znajdziecie Panstwo zaréwno ogélne wprowadzenie do metody
testéw dyskryminacyjnych, jak i przykltadowe scenariusze przeprowadzenia tes-
téow. W publikacji zamie$ciliSmy takze teksty napisane przez autoréw z Wegier
i Norwegii, ktorzy dzielg sie swoimi praktycznymi do$wiadczeniami w postugi-
waniu sie tym narzedziem, przy czym tekst wegierski koncentruje sie na organi-
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zacji testow dla potrzeb postepowan sgdowych, natomiast tekst norweski na kon-
struowaniu testéw dla celé6w naukowych. Publikacja zawiera takze opisy wybra-
nych testéw przeprowadzonych w 2015 r. przez uczestnikéw i uczestniczki
projektu ,,Akademia Testéw Dyskryminacyjnych”, w ktérych dzielg sie oni wy-
nikami swoich dzialan, jak i spostrzezeniami na temat wyzwan stojgcych przed
kazdym, kto zdecyduje sie na zastosowanie narzedzia testéw dyskryminacyjnych.

Kinga Wysieriska-Di Carlo
Krzysztof Smiszek




DYSKRYMINACYJNE —
KIEDY, PO CO I JAK?

Kinga Wysienska-Di Carlo

Problem dyskryminacji réznych grup mniejszosciowych i kobiet nie jest juz te-
matem marginalnym, dyskutowanym jedynie w gronie akademikéw czy wyspe-
cjalizowanych organizacji pozarzadowych. W zwigzku ze zmianami
zachodzacymi tak w Swiadomo$ci spolecznej, jak i systemie prawnym, nieréwne
traktowanie i dyskryminacja staly sie przedmiotem analiz i polemik podejmowa-
nych w gléwnym nurcie debaty publicznej. Mimo to pomiar dyskryminacji i jej
dowodzenie, tak dla celé6w naukowych, jak i postepowan sgdowych czy dzialan
rzeczniczych, caly czas wigze sie z wieloma nieporozumieniami i kontrowersjami.
Czesci z nich mozna unikna¢ dzieki zastosowaniu testéw dyskryminacyjnych.

Testy dyskryminacyjne w wielu krajach staly sie podstawowym sposobem
sprawdzania, czy i w jakiej skali wystepuje zjawisko bezposredniej dyskrymi-
nacji okreslonych grup mniejszosciowych, a takze narzedziem do uprawdopo-
dobniania lub bezpos$redniego wykazywania dyskryminacji okreslonych oséb
w postepowaniach sgdowych. Istnieje kilka rodzajow testéw, o czym bedzie
mowa dalej, ale —niezaleznie od rodzaju — ich konstrukcja jest podobna. Sktada
sie ona z trzech elementéw/etapéw.

Element/etap pierwszy polega na doborze dwéch lub wiecej oséb (testeréw lub
testerek, sylwetek lub historii) o takich samych charakterystykach bezposrednio
lub posrednio zwigzanych z dang sytuacja, a r6znigcych sie jedynie cecha, ktérg
podejrzewamy, ze stanowi przestanke nieréwnego traktowania. Na przyktad, je-
zeli chcemy zobaczyé, czy jaki§ pracodaweca lub pracodawcy dyskryminujg na
etapie rekrutacji osoby o okres$lonej orientacji seksualnej, to dobieramy dwie
osoby lub konstruujemy dwa zyciorysy o takich samych kwalifikacjach, do$wiad-
czeniach i wszystkich innych cechach istotnych z punktu widzenia stanowiska,
na ktére przebiega rekrutacja, a jedyng cechg r6znigcg kandydatéw lub kandy-
datki jest ich orientacja (o tym, jak jg mozna sygnalizowaé, bedzie mowa dalej.)

Element/etap drugi to préba zawarcia transakcji z okreslong lub losowo wybrang
osobg podejmujgcy decyzje w interesujgcej nas sferze czy rynku. Méwigc inaczej,
ten etap polega na odpowiednim doborze badanych i prébie nawigzania z nimi
relacji w testowanym obszarze. Obejmuje on na przyklad selekcje pracodawcéw,
wladcicieli mieszkan, punktéw ustugowych itp. oraz wystanie do nich testeréw lub
testerek, ich zycioryséw lub innych materialéw zawierajacych o nich informacje
i sugerujacych cheé skorzystania z danej oferty lub ustugi polecanej publicznie.

Element/etap trzeci obejmuje rejestracje i analize wynikéw. W zalezno$ci od
tego, w jakiej sferze i w jakim celu przeprowadzano testy, rejestracja moze obej-
mowa¢ przebieg negocjacji, dtugosé ich trwania, uzyskane informacje, opinie
i odczucia testeréw i testerek, zaproponowane ceny za dang ustuge, oferowany
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rodzaj kontraktu itp. Analiza takich wynikéw moze mieé¢ charakter zaréwno
ilosciowy, jak i jako$ciowy, a w kazdym wypadku ich istotg jest obiektywne usta-
lenie, czy testerzy lub testerki z grupy wiekszoSciowej i mniejszosciowej (fak-
tyczni/e lub skonstruowani/e)! zostali/zostaly inaczej potraktowani/e i czy ta
réznica wyczerpuje definicje dyskryminacji ze wzgledu na dang przestanke.

Niezaleznie od tego, jakiej przestanki dyskryminacji dotyczy test, jakiego typu
transakeji czy tez rynku i w jakim celu jest przeprowadzany, jezeli test zostal
przygotowany i zrealizowany zgodnie z zasadami jego konstrukeji, to pozwala
on jednoznacznie identyfikowaé i dokumentowaé incydenty dyskryminacji. M6-
wigc inaczej, jezeli test spelnia wszystkie wymogi stawiane tego typu ukladowi
eksperymentalnemu, pozwala on na niebudzgce watpliwos$ci wskazanie, ze
dana osoba czy grupa oséb nalezgcych do mniejszosci spotkala sie z odmowag
dostepu do danej ustugi lub dobra, lub gorszymi warunkami dostepu do niej,
niz osoba czy grupa oséb nalezaca do grupy wiekszo$ciowej, mimo iz nie réznity
sie one miedzy sobg niczym istotnym z punktu widzenia danej transakeji poza
testowang cecha. Co za tym idzie, test pozwala na przypisanie zaobserwowa-
nych réznic wtagnie tej cesze. Ponizej przedstawiam kroki, jakie nalezy podjaé,
aby mieé¢ pewno$é, ze zasady konstrukeji testu na kazdym jego etapie zostaly
spetnione. Na zakoniczenie przedstawiam w formie schematu liste pytan i kro-
kéw, ktore nalezy podjaé, zeby zaplanowaé i przeprowadzié test, oraz liste pub-
likacji w jezyku polskim i angielskim, w ktérych mozna znalezé dodatkowe
informacje na temat tego sposobu dowodzenia dyskryminacji.

Krok 1 - Problem - testowalny czy nietestowalny?

Pierwsze pytanie, na ktére trzeba sobie odpowiedzieé, to czy w wypadku da-
nego rodzaju dyskryminacji czy problemu, z ktérym mamy do czynienia, test
jest adekwatng metodg jego rozwigzania. Testy dyskryminacyjne moga byé bo-
wiem stosowane jedynie w okreslonych sytuacjach i odpowiadajg na $cisle zde-
finiowane pytania badawcze lub praktyczne. Ponizej przedstawiam
w punktach, w jakiego typu sytuacjach sie je stosuje.

(1) Testy dyskryminacyjne konstruuje sie¢ przede wszystkim w celu wykrycia
badz dowiedzenia dyskryminacji bezposredniej, czyli do sprawdzenia, czy
dwie osoby o podobnej sytuacji sa traktowane tak samo. Mozna skon-
struowac tez test majgcy na celu wykrycie dyskryminacji przez asocjacje
lub dyskryminacji intersekcjonalnej (krzyzowej)?, jednak szczegélnie w wy-
padku tej ostatniej konstrukcja takiego testu, jak i analiza wynikéw sg skom-
plikowane (np. wymagaja wiecej niz dwdéch testeréw/testerek). Dlatego testy
majgce na celu wykrycie dyskryminacji krzyzowej wykorzystuje sie gtéwnie
w $wiecie nauki.

I W dalszej cze$ci opracowania, ilekroé uzywam sformulowania tester,

testerzy/testerka, testerki odnosze sie tak do faktycznych oséb, jak i ich skonstruo-
wanych na potrzeby testu sylwetek, chyba ze zaznaczam inacze;j.

2 Dyskryminacja intersekcjonalna (krzyzowa) to dyskryminacja ze wzgledu na

kilka wchodzacych ze sobg w interakcje przestanek (np. plci i wieku, pochodzenia
etnicznego i orientacji seksualnej itp.)
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(2) Testy dyskryminacyjne stosuje sie wylacznie do obserwacji i poréwny-
wania decyzji i zachowan badanych. Zachowania mogg by¢ zdefiniowane
szeroko — stanowig je zaré6wno reakcje werbalne (stownictwo, ilo$é i jako$é
udzielonych informacji, zadawane pytania, formulowane sugestie itp.), jak
i niewerbalne (np. mowa ciala badanego, utrzymywany dystans fizyczny,
bezposrednie przywitanie itp.). Jesli za$ chodzi o decyzje, to majg one za-
zwyczaj charakter zero-jedynkowy (zaproszono na rozmowe kwalifika-
cyjng — nie zaproszono, wyrazono cheé¢ wynajecia mieszkania - nie
wyrazono takiej checi itp.), ale moga mie¢ takze charakter iloSciowy ciggly
(np. podana cena samochodu, mieszkania czy jego najmu lub innej ustugi).

(3) Testy dyskryminacyjne stosuje sie wylacznie na tych rynkach i w odnie-
sieniu do tych transakcji (decyzji dotyczacych transakcji), ktore sa podej-
mowane natychmiast lub niemal natychmiast. Jezeli decyzja dotyczaca
danego rodzaju kontraktu/transakecji lub jej warunkéw ma nastgpié po ja-
kims$ czasie, w trakcie ktérego mogg sie zmienié¢ okoliczno$ci okreslajgce
preferowanych partneréw transakcji, wéwczas tego typu transakcje nie
moga by¢ testowane, albowiem niemozliwe jest zapewnienie, ze testerzy/te-
sterki bedg nadal poréwnywalni/e pod wzgledem wszystkich cech z wyjat-
kiem testowanej (dlatego, na przykiad, choé¢ testuje sie dyskryminacje
w rekrutacji, nie testuje sie dyskryminacji w odniesieniu do awanséw czy
podwyzek w pracy).

(4) Testowac¢ mozna jedynie dyskryminacje ze wzgledu na te przestanki,
ktore sa widoczne dla badanych. Innymi stowy, testowi mozemy poddaé
tylko tych badanych (osoby podejmujace decyzje), ktérzy sg Swiadomi réz-
nicy miedzy testerami/testerkami, lub badanych podejmujacych decyzje
w sytuacjach, gdzie dana réznica (przestanka) moze zostaé uwidoczniona.
Jezeli badani nie sg $wiadomi, ze jeden/jedna z testeréw/testerek posiada
dang ceche stanowiacg przestanke dyskryminacji, lub niemozliwe jest skon-
struowanie sytuacji, w ktérej ta przestanka moglaby zosta¢ uwidoczniona,
woéwczas przeprowadzenie testu nie jest mozliwe. Dlatego niemal niemoz-
liwe jest testowanie dyskryminacji ze wzgledu na poglady polityczne na
przyktad na rynku mieszkaniowym czy w dostepie do ustug.

Przedstawione powyzej sytuacje, w ktérych mozna zastosowacé testy dyskrymi-
nacyjne, wskazujg réwnoczesnie sytuacje i formy dyskryminacji, do ktérych wy-
krycia badz opisu testy dyskryminacyjne nie bedg adekwatnym narzedziem
badawczym czy dowodowym. Punkt pierwszy wskazuje, ze testy nie znajda
zastosowania, jeSli nasz problem dotyczy dyskryminacji poSredniej, moles-
towania lub dyskryminacji wielokrotnej?. Oznacza on takze, ze testy moga
by¢ stosowane jedynie tam, gdzie decyzja lub okreSlone zachowanie jest wy-
nikiem preferencji badanych decydentéow/decydentek. Méwigc inaczej, nie
mozna na przyklad testowaé dyskryminacji w dostepie do ustug finansowych
migrantéw nieposiadajgcych odpowiednich dokumentéw pobytowych, jesli
w regulaminie testowanych bankéw istniejg przepisy wymagajace takich doku-
mentow.

3 Przez dyskryminacje wielokrotng rozumiem tu sytuacje, w ktérej osoba jest dys-

kryminowana ze wzgledu na rézne przestanki w réznych sferach/sytuacjach.
W tym wypadku mozna jedynie skonstruowac¢ kilka testéw, pokazujgcych dyskry-
minacje ze wzgledu na okresSlone przestanki w poszczegélnych sytuacjach.
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Punkt drugi wskazuje natomiast, ze przedmiotem testu nie moga by¢ motywacje
badanych, przyczyny ich decyzji, ukryte uprzedzenia czy tresci podzielanych
przez nich stereotypéw, sg one bowiem w sytuacji testu nieobserwowalne. Jezeli
zatem przedmiotem zainteresowania osoby czy organizacji planujacej test jest
wyjasnienie mechanizmu podejmowania decyzji, tego, jakie czynniki miaty na
nig wplyw, czy Zrédla okreslonych przekonan, musi ona siegngé po inne narze-
dzia badawcze. Testy dyskryminacyjne stuzg tylko i wylacznie do wykazania,
ze fakt dyskryminacji mial miejsce, lub stwierdzenia, ze dyskryminacja wy-
stepuje na okreslonych rynkach czy wsrod okreslonych decydentéw/decyden-
tek. To ostatnie stwierdzenie oznacza takze, ze wynikéw testéw nie mozna
generalizowaé na cate populacje rynkéw czy badanych, a jedynie na te rynki lub
badanych, w odniesieniu do ktérych test zostal przeprowadzony (o ile oczywiscie
spos6b doboru préby badanych na to pozwala).

Punkt trzeci wskazuje, ze pewne zjawiska, takie jak na przyktad: poziom segre-
gacji przestrzennej ze wzgledu na pochodzenie etniczne, nieréwno$ci docho-
dowe ze wzgledu na pleé i kolor skéry, nieréwnosci edukacyjne i zdrowotne ze
wzgledu na pleé czy klase spoleczna, nie sg mozliwe do zbadania i pomiaru za
pomocg testu dyskryminacyjnego. Kazde z tych zjawisk moze byé generowane
w jakiej$ mierze przez bezposrednia dyskryminacje przedstawicieli grup mniej-
szo$ciowych, jednak testy stosuja sie do obserwacji pojedynczych decyzji po-
dejmowanych (niemal) natychmiastowo i nie mozna ich stosowaé¢ do badania
zjawisk, ktore sg efektem zestawu réznych czynnikéw lub decyzji, a ktérych
konsekwencje sg rozciggniete badz odroczone w czasie.

I na koniec, punkt czwarty. Oznacza on, ze testowanie dyskryminacji ze wzgledu
na niektore przestanki na okreslonych rynkach moze by¢ nietatwe badz niemoz-
liwe. Trudno sobie bowiem wyobrazi¢ sytuacje, w ktérej osoba dzwonigca badz
piszaca e-mail w sprawie wynajmu mieszkania informuje wiasciciela o tym, na
kogo glosowala w ostatnich wyborach. Jezeli by to zrobita, a wlasciciel by jej od-
méwil i zaprosit do obejrzenia mieszkania osobe o takich samych pogladach, ale
nie informujacg o swoich preferencjach wyborczych, trudno byloby stwierdzié,
czy odmowa byla zwigzana z nadmiarem informacji czy z konkretnymi pogla-
dami. Jezeli nawet udaloby sie skonstruowa¢ sytuacje, w ktérej obydwie osoby
informowalyby o takich pogladach, sytuacja jest na tyle nieprawdopodobna, ze
powtdrzenie takiego testu byloby niemozliwe. Podobne trudno$ci nastrecza kon-
struowanie testéw dotyczacych dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng
w rekrutacji do pracy. O ile bowiem tam, gdzie prawnie dopuszczone sg malzen-
stwa badz partnerstwa oséb o tej samej plci, imie i nazwisko matzonka/malzonki
lub partnera/partnerki wystarcza do zasygnalizowania orientacji, o tyle na przy-
kiad w Polsce zasygnalizowanie orientacji w procesie rekrutacji moze mieé
miejsce przez informacje o przynalezno$ci do okres§lonego typu organizacji (na
przyklad walczgcych o prawa oséb LGBT; zazwyczaj nie podaje sie bowiem in-
formacji o pozostawaniu w zwigzku nieformalnym). Wtedy jednak nie wiadomo,
czy ewentualne nieréwne traktowanie jest zwigzane z aktywizmem czy tez orien-
tacjg seksualng. Mozna oczywiScie skonstruowac trzecig sylwetke aplikanta/apli-
kantki, ktéry/a nie podaje zadnych informacji zwiazanych z orientacja, jest
natomiast aktywista/tkg lewicowym/a, i poréwnaé reakcje pracodawcow na
wszystkie trzy zyciorysy, taka konstrukcja komplikuje jednak badanie.
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Krok 2 - Do czego wyniki maja postuzy¢?

Kolejne pytanie, na ktére osoba czy organizacja planujgca test musi sobie od-
powiedzieé, to jaki jest gléwny cel przeprowadzenia testu. Od tego bowiem za-
lezy miedzy innymi zakres testu (rodzaj i liczba badanych), koniecznos§é
rekrutacji i szkolenia konkretnego typu oséb, ktére bedg sie weielaty w role te-
steréw/testerek, a takze sposéb rejestracji jego wynikéw.

Najogdlniej rzecz biorac, testy realizowane sg w celu:

B przedstawienia ich wynikéw w trakcie postepowania sgdowego w zwigzku
ze skargg (skargami) na okres$long osobe czy instytucje;

B  monitoringu efektywno$ci prawa;

B uzupelnienia audytéw systemowych;

m testu hipotez lub diagnoz naukowych.

Testy prowadzone dla potrzeb postepowan sgdowych w zwigzku z roszczeniami
antydyskryminacyjnymi lub innymi sprawami zwigzanymi z dyskryminacjg sg
ograniczone pod wzgledem zakresu (testowanym jest pozwany/pozwana), jednak
wymagaja szczegdblnej starannosci w doborze testeréw/testerek, konstrukeji testu
i rejestracji jego przebiegu. Przede wszystkim jezeli test jest realizowany
w zwigzku ze sprawg wniesiong z powddztwa konkretnej osoby, konstruowana
sytuacja i testerzy/testerki (konkretne osoby) powinni/powinny by¢ jak najbardziej
podobni/e do powoda/powddki ze wzgledu na wszystkie cechy zwigzane z danym
typem transakeji i rynku. Na przyktad jesli sprawa dotyczy dyskryminacji ze
wzgledu na pochodzenie etniczne w dostepie do publicznie oferowanych ustug,
a pozwanym jest wtasciciel restauracji, to para testeréw/testerek réznigcych sie
jedynie pochodzeniem etnicznym idaca do tej restauracji powinna by¢ pod wzgle-
dem zachowania, wygladu i ewentualnego towarzystwa jak najbardziej podobna
do powoda/powdédki, i§¢ do restauracji w tym samym dniu i godzinach co
powéd/powddka itp.

Jesli test jest realizowany na potrzeby wsparcia litygacji o charakterze strate-
gicznym, wéwczas nie tylko testerzy/testerki muszg by¢ starannie dobrani/e,
ale réwniez sytuacja testu musi by¢ jak najbardziej prawdopodobna, zeby nie
wywolaé zarzutéw o prowokacje lub ,,dowodzenie z géry zatozonej tezy”. Co
wiecej, badani/e powinni byé¢ dobrani/e tak, zeby stanowié¢ typowych reprezen-
tantéw/reprezentantki danego typu rynku (na przyktad wtascicieli/wta$cicielek
klubéw nocnych, menedzeréw/menedzerki restauracji, pracodawcéw/praco-
dawczyn czy dyrektoréw/dyrektorki szkot).

Niezaleznie od tego, czy test jest konstruowany dla pierwszego czy drugiego typu
postepowan, rekrutowani/e testerzy i testerki powinni/y sie cechowac¢: (a) niepo-
szlakowang opinia; (b) obiektywnoscia, co oznacza, ze nie mogg by¢ bezposred-
nim interesem powigzani/e z okre§lonym wynikiem testu (na przyklad
wynagrodzenie musi by¢ niezalezne od wyniku testu, testerzy i testerki nie moga
sie zna¢ miedzy sobg lub z osoba, z ktérej powddztwa toczy sie sprawa o dyskry-
minacje, nie mie¢ zadnej uprzedniej stycznosci z badanym/.badang itp.); (c) spo-
strzegawczoscia i dokladnoscia; (d) checia i mozliwoscia wystapienia jako
swiadek w postepowaniu. W trakcie trwania testu i po jego zakoniczeniu osoby
zaangazowane (testerzy i testerki) nie moga mie¢ ze sobg kontaktu, aby méc nie-
zaleznie od siebie przedstawi¢ jego przebieg, swoje odczucia i obserwacje.
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Testy realizowane w celu monitoringu przestrzegania prawa antydyskrymina-
cyjnego i innych rozwigzan proréwnos$ciowych réznig sie od testéw prowadzo-
nych na rzecz postepowan sagdowych swoim zasiegiem, a od testéw dla celéw
naukowych — sposobem doboru badanych oraz charakterystykami testeréw/te-
sterek. W testach majacych na celu monitoring przestrzegania prawa bada-
nych/badane dobiera sie, biorgc pod uwage zebrang z réznych Zrédet (badan
naukowych, akt sgdowych, skarg do organizacji pozarzgdowych itp.) wiedze
dotyczaca tego, w jakich miejscach (i z powodu jakich przestanek) dyskrymi-
nacja wystepuje najczesciej — na przyklad, ze dyskryminacja ze wzgledu na
kolor skéry lub pochodzenie etniczne wystepuje najczesciej w rekrutacji na
stanowiska wymagajace bezposredniego kontaktu z klientem, a dyskryminacja
ze wzgledu na orientacje seksualng przy rekrutacji na stanowiska klasyfiko-
wane jako typowo kobiece lub typowo meskie. Badanych/badane dodatkowo
dobiera sie, biorgc pod uwage szanse skutecznego przeprowadzenia testu, czyli
na przyklad liczbe ofert pracy dotyczacych danych stanowisk, wymaganych
kwalifikacji itp. Ponadto, w omawianych testach przyjmuje sie, ze testerzy/te-
sterki mniejszo$ciowi/mniejszo$ciowe powinni/y by¢ nieco bardziej atrak-
cyjni/e niz testerzy/testerki wiekszosciowi/ea pod wzgledem cech branych pod
uwage przy danej transakcji (kwalifikacji, referencji itp.) i powinni/e usilowaé
zawrze¢ transakcje na danym rynku jako pierwsi (przed testerem/testerka
wiekszosciows).

Testy dla celéw naukowych charakteryzujg sie najwiekszym zasiegiem - za-
réwno jesli chodzi o dobér i liczbe badanych, jak i liczbe oraz kombinacje cha-
rakterystyk testeréw i testerek. Jesli chodzi o dobér badanych, to najczesciej
ma on charakter losowy, a liczba tak zwanych waznych testéw musi byé wy-
starczajgco duza, zeby méc przeprowadzi¢ odpowiednie analizy statystyczne.
Ze wzgledu na sprawdzane hipotezy czesto randomizuje sie tez kolejnosé,
w ktorej testerzy/testerki usilujg zawrzeé transakcje, i rézne ich cechy, ktére
podejrzewa sie, ze mogg mie¢ wplyw na decyzje badanych. Co wiecej, o ile jest
to mozliwe, dla celé6w naukowych unika sie konstruowania testéw z udziatem
konkretnych testeréw/testerek (oséb). Dzieje sie tak dlatego, ze konkretne
osoby (niezaleznie od tego, jak dobrze przeprowadzony byl trening) réznia sie
wieloma cechami, ktérych nie sposéb wyeliminowaé lub wyréwnaé miedzy te-
sterami/testerkami, a ktére mogg wigza¢ sie z preferencjami os6b badanych
(na przyklad sposéb usmiechania sie, tembr glosu itp.). W testach, w ktérych
zatrudnienie konkretnych oséb jako testeréow lub testerki jest konieczne, re-
krutuje sie ich na tyle duzo, zeby méc przeprowadzié testy, dobierajac rézne
pary testerow i testerek, i sprawdzié, ze kazda kombinacja par spotyka sie z po-
dobng proporcjg okreslonych zachowan/decyzji, czyli ze nie jest tak, iz jaka$
osoba lub para oséb spotyka sie ze szczegdblnie nietypowym zachowaniem.
Takie podejscie (rotowanie par) lub powtérzenie testu z dodatkowg parg teste-
réw lub testerek jest tez rekomendowane (o ile to mozliwe) w pozostalych ty-
pach testéw — dzieki temu mozna ustalié, na ile systematycznie dany badany
(przedsiebiorca/przedsiebiorczyni, wlasciciel/wlascicielka, dostawca/dostaw-
czyni ustug) stosuje okreslone praktyki dyskryminacyjne, a na ile dane zacho-
wanie mialo charakter incydentalny.
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Krok 3 — Rozpoznanie rynku

Planujac test, nalezy odpowiedzieé¢ sobie na kilka podstawowych pytan doty-
czacych charakterystyk rynku, ktéry ma by¢ testowany, typowych dla niego sy-
tuacji i oczekiwan wobec partneréw transakecji.

Po pierwsze, nalezy sprawdzié, jak ksztaltuje sie obecna sytuacja na danym
rynku. Na przyklad, jaki jest poziom bezrobocia na rynku pracy i w okreslo-
nych zawodach, jeéli test ma dotyczyé rekrutacji; ktore dzielnice mieszka-
niowe traktowane sg jako prestizowe, jesli test ma dotyczy¢é mieszkalnictwa;
jakie sa notowania okreslonych szkoét, jesli test ma dotyczy¢ dostepu do edu-
kacji; czy do jakiego typu klienteli adresowana jest dana ustuga. Takie przy-
gotowanie pozwoli, po pierwsze, lepiej przygotowaé test i testeréw lub
testerki, po drugie, wybraé¢ odpowiednich badanych i, co najwazniejsze, unik-
ngé ewentualnych zarzutéw o manipulowanie wynikami badania. Na podsta-
wie dotychczas zebranych danych, wiadomo, ze dyskryminacja jest wyzsza
przy wyzszym poziomie bezrobocia, wéréd ustugodawcow kierujacych swa
oferte do lepiej uposazonych, w dzielnicach czy szkotach postrzeganych jako
prestizowe itp. Zeby uniknaé zatem jakichkolwiek zarzutéw, mozna zaplano-
wacé testy wéréd réznych pracodawcow/réznych zawodach, w réznych dziel-
nicach itd. OczywiScie mozna tez przeprowadzi¢ test tam, gdzie oczekiwanie
dyskryminacji jest wysokie, jednak nalezy wéwczas upewnié sie, ze charak-
terystyki testerow/testerek sg na tyle dopasowane do sytuacji, iz uzasadniajg
wniosek o dyskryminacji (lub jej braku) ze wzgledu na dang przestanke, nie
za$ réznice w dochodach czy innych cechach testeréw/testerek.

Diagnoza danego rynku pozwala tez na okre$lenie, jaki jest typowy sposéb pro-
wadzenia negocjacji lub zawierania transakeji oraz jakie sg oczekiwania wobec
0s6b starajgcych sie dang transakcje zawrzeé, co pozwala na przygotowanie od-
powiedniego scenariusza testu i adekwatny dobér testeréw/testerek. Studiujgc
na przyklad rynek mieszkaniowy, dowiemy sie, czy rozpoczecie negocjacji ma za-
Zwyczaj miejsce za pomocg poczty elektronicznej (co sprawia, ze nie musimy za-
trudniaé konkretnych testeréw lub testerek) czy telefonu (co w zaleznosci od
badanej cechy wymaga wielu badz kilku testerek/testeréw). Studiujac dany rynek
ustug, dowiemy sie, jak wyglada typowy przebieg danej interakcji, jakie cechy
klientéw/klientek sg brane pod uwage, co powinno stanowié¢ naszg miare dyskry-
minacji (na przyktad odmowa §wiadczenia przystugi versus inna cena) itp.

Krok 4 — Planowanie testu

Jesli wszystkie oméwione do tej pory dziatania zostaly zrealizowane, planowanie
testu nie powinno by¢ nazbyt skomplikowane. Szczegédly testu bedg jednak zale-
zaly od odpowiedzi na dodatkowe — czasem bardziej, czasem mniej techniczne —
pytania.

Pierwsze z tych pytan dotyczy tego, jakiej wielko$ci budzetem dysponuje insty-
tucja/organizacja planujgca test i jaki ma czas na jego przeprowadzenie. Im
mniejszy jest budzet badania, tym lepiej jest ograniczy¢ sie do transakeji, ktére
odbywajg sie przez internet lub telefon (nie ponosi sie wéwczas kosztéw zwig-
zanych z rekrutacja, szkoleniem i wynagrodzeniem testeréw/testerek). Jesli bu-
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dzet badania jest niski, nalezy takze ograniczy¢ zasieg testu do konkretnej lo-
kalizacji przestrzennej (dzielnicy, miasta, regionu), typéw ustug, zawodow itp.
Ograniczenie zasiegu testu jest tez rekomendowane, gdy czas na przeprowa-
dzenie badania jest ograniczony, albowiem identyfikacja adekwatnych bada-
nych i przeprowadzenie testéw na duzej prébie sg czasochtonne.

Pytanie o czas przeprowadzenia badania jest tez o tyle istotne, ze testy nie po-
winny byé prowadzone w sytuacji, gdy majg miejsce jakie$ szczegdlne dla da-
nego rynku czy danej mniejszoSci wydarzenia. Nie powinno sie zatem
prowadzié testéw dotyczgcych dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos$é
zwigzkowa, gdy trwajg strajki protestacyjne, lub dyskryminacji w dostepie do
ustug medycznych w okresach wzrostéw zachorowan.

Na tym etapie trzeba tez odpowiedzieé¢ sobie bardzo szczegétowo na to, kim
majg by¢ badani (np. pracodawcami okres§lonego typu, wla$cicielami mieszkan
o okre$lonym standardzie, menedzerami restauracji o okreslonym profilu, le-
karzami okres$lonej specjalnosci itp.), jakimi dokladnie cechami majg charak-
teryzowac sie testerzy/testerki oraz jakie dokladnie zachowania i w jaki sposéb
majg by¢ rejestrowane. To ostatnie pytanie jest szczegdlnie istotne dla przygo-
towania testeréw/testerek badz badaczy/badaczek oraz do sposobu analizy wy-
nikéw. Z kolei odpowiedZ na nie jest zwigzana z analizg danego rynku i wiedzg
na temat tego, w jaki sposéb przejawia sie najcze$ciej dyskryminacja wobec
okres$lonych mniejszo$ci.

Krok 5 - Przygotowanie narzedzi

Kolejny krok podczas przygotowywania testéw polega na przygotowaniu i pretes-
towaniu (sprawdzeniu narzedzia): (1) protokotu testu, (2) instrukcji dla koordyna-
toréw/koordynatorek, (3) testeréw i testerek, (4) historii, scenariuszy lub profili,
ktérymi ci ostatni/te ostatnie majg sie postugiwaé, (5) instrukeji dla osoby pelnigcej
funkcje specjalnego obserwatora/obserwatorki (moral witness), (6) formularzy, na
ktérych beda rejestrowane wyniki, oraz (7) zasady kodowania wynikéw. Przyklady
takich narzedzi sg zalgczone w kolejnym rozdziale, dlatego tutaj nie bede ich po-
dawaé, opisze jednak podstawowe elementy, jakie powinny sie w nich znalezZé.

Protokét testu musi zawieraé doktadne informacje o tym:

m  do kogo, kiedy i kto ma sie udaé, co ma by¢ obserwowane, jak rejestrowane

i jak interpretowane. Musi zatem znaleZé sie w nim informacja o:

° 0 sposobie doboru badanych (na przyklad wszystkie osoby, ktére umie-
Scily ogloszenia o checi wynajmu mieszkania za 1000-1500 ztotych w Lodzi
na stronie www.gumtree.pl w okreslonym czasie);

* 0 sposobie doboru testeréw/testerek w pary (tak zeby osoby byly rotowane
i maksymalnie podobne);

° o rejestrowanych zachowaniach (decyzje, wypowiedzi, oferowane ceny)
i odczuciach badanych;

° 0 sposobie ich rejestracji (nagrania, kwestionariusze itp.);

* 0 zasadach kodowania tych informacji (na przyktad jesli rozmowy byly
nagrywane, to w jaki sposéb zakodowagé, ze w jednym wypadku dana wy-
powiedz sie pojawila, a w innym nie, albo ze w jednej rozmowie osoba




byla przyjemna, a w innej nie, tak zeby te informacje dalo sie p6Zniej
obiektywnie analizowad);

* 0 i sposobie interpretacji wynikéw (na przyktad czy sytuacje, w ktérych
nikomu w parze testeréw/testerek nie udalo sie uzyskaé zgody zawarcia
transakcji, postrzegane bedg jako réwne traktowanie czy obserwacja nie-
wazna).

Instrukcje dla koordynatoréw/koordynatorek powinny zawierac:

* wskazéwki na temat tego, jakie po kolei czynnos$ci majg oni/one podjaé,
aby dobra¢ badanych/badane;

* wskazéwki na temat tego, jakie po kolei czynno$ci majg oni/one podjaé,
aby dobra¢ pary testeréw/testerek;

* wskazéwki na temat tego, jakie po kolei czynnosci majg oni/one podjaé,
aby przypisa¢ testeréw/testerki do okreslonych badanych (lokalizacji);

* w jakim odstepie czasu wyslaé testeréow/testerki do okreslonych bada-
nych;

* kto i kiedy powinien by¢ na miejscu testu, odebraé¢ formularze od teste-
réw/testerek;

* w jaki sposéb i kiedy zakoneczyé test.

Z kolei instrukcje dla testeréw i testerek (o ile sg to konkretne osoby) muszg
obejmowac:
* doktadne wyjasnienie, na czym polega ich rola;
¢ jakie czynnosci krok po kroku majg wykonag;
* jak maja sie zachowywaé, co méwié, jak wygladaé (o ile test przeprowa-
dzany jest osobiscie);
* w ktérym momencie majg zakonczyé negocjacje czy interakcje z badanymi;
* przyklady przebiegu sytuacji/negocjacji, w ktérych testerzy/testerki majg
uczestniczy¢;
* informacje o tym, na co szczegélnie zwracaé uwage;
* sposéb wypelnienia formularza przebiegu testu.

Jesli do obserwacji prawidlowosci przebiegu badania zaprosiliémy osobe ma-
jacg gwarantowacé jego obiektywno$é, musimy réwniez przygotowaé dla niej in-
strukcje dotyczace tego, na czym test polega, jakie sg jego zasady, kiedy, co i jak
6w $wiadek ma obserwowad.

Wszystkie narzedzia, ktérymi bedziemy sie poslugiwaé, muszg zostaé¢ sprawdzone
(pretestowane) pod katem tego, czy spelniajg swoje funkcje. Méwigc inaczej,
przed rozpoczeciem testu nalezy sprawdzié przy pomocy ekspertéw/ekspertek
lub faktycznych badanych, czy nasze scenariusze lub sposoby informowania
o réznicach pomiedzy badanymi sg trafne, prawdopodobne i rzetelne. Musimy
tez sprawdzié, czy testerzy/testerki sg w stanie zastosowacé sie do przygotowanego
przez nas scenariusza, tak aby byt on dla nich naturalny i nie powodowal proble-
moéw w odgrywaniu okreslonych rél.

Krok 6 — Dobor 1 szkolenie testerow/testerek

Jak zostalo wezeéniej wspomniane, dobér testeréw/testerek zalezy od tego, jaki
jest cel danego testu. W przypadku testéw, w ktorych od testeréw lub testerek
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bedzie sie oczekiwaé stawiennictwa w sgdzie w roli §wiadka lub powoda/po-
wodki (litygacja strategiczna), a takze testéw przeprowadzanych osobiScie,
oprécz opisanych wyzej cech, o ich doborze powinna stanowi¢ faktyczna przy-
nalezno$¢ do danej grupy mniejszosciowej/wiekszos$ciowej. W przypadku testéw
telefonicznych osoby odgrywajace okreslone role muszg jedynie spetniaé ogélne
kryteria stawiane wszystkim testerom/testerkom. Jesli test jest przeprowadzany
przez internet, stworzone sylwetki muszg spetnia¢ kryteria okre$lone w proto-
kole dla sylwetek mniejszo$ciowych i wiekszoSciowych.

Szkolenie testerow/testerek jest czasochlonne — w zaleznos$ci od testéw moze
trwaé od kilku godzin do kilku dni — i musi zawieraé czas na ¢wiczenie zaréwno
w parach, jak i indywidualnie, scenariuszy i zachowan oraz technik obserwacji.
Niektérzy badacze/badaczki do szkolenia testeréw/testerek zatrudniaja takze
przedstawicieli/przedstawicielki badanych, aby sprawdzié przygotowanie te-
steréw/testerek i skorygowaé niepozgdane elementy.

W trakcie rekrutacji i szkolenia testeréw/testerek, nie powinni/y by¢ oni/e in-
formowani/e o tym, jaki jest dokladny cel testu (dowiedzenie dyskryminacji),
a jedynie o tym, czego sie od nich indywidualnie oczekuje, i ze wynagrodzenie
nie zalezy od tego, jakiego typu zachowania zaobserwujg. Méwigc inaczej,
nawet jesli test jest prowadzony dla celéw postepowan sadowych, jedyne,
o czym informujemy, to ewentualna konieczno$¢é opowiedzenia o przebiegu zda-
rzenia i wlasnych odczuciach w sadzie, nie za$ o tym, ze od przebiegu testu za-
lezy wynik postepowania sgdowego w sprawie o dyskryminacje, ewentualna
wysokos§é odszkodowania/zado$éuczynienia czy zmiana prawa.

Krok 7 — Przeprowadzenie testu i rejestracja wynikow

Przebieg kazdego testu musi by¢ szczegbétowo opisany i zawieraé informacje do-
tyczace badanego/badanej, testera/testerki, momentu rozpoczecia i zakonczenia
testu, oraz kolejnych wydarzen i wyniku. Kompletno$¢ i $cisto$é opisu przebiegu
testu sg szczegdlnie istotne, jesli wyniki majg byé wykorzystane w celach poste-
powan sagdowych. W takich postepowaniach bowiem sad bedzie szczegdlnie za-
interesowany dowodami na to, ze w obrebie dobranej pary testeréw/testerek
zachowania i podane informacje byly réwnowazne, oraz na to, ze testerzy/te-
sterki nie mieli ze sobg kontaktu w trakcie trwania testu ani po jego zakonczeniu,
by ewentualnie uzgodnié¢ zeznania. Dlatego w testach dla celéw sgdowych nie-
zwykle wazna jest funkcja koordynatora/koordynatorki testu, ktéry/a jako je-
dyny/a posiada wszystkie informacje niezbedne do zapewnienia identyczno$ci
(ré6wnowaznosci) zachowan testeréw/testerek bedacych z nim/nig w kontakcie
oraz braku kontaktu miedzy testerami/testerkami do czasu zlozenia zeznan.

Rola koordynatora koordynatora/koordynatorki testu jest szczegélnie wazna, bio-
rac pod uwage rézne nieprzewidziane sytuacje, jakie mogg zaistnie¢ w trakcie
jego trwania. W przypadku testéw dla celéw sagdowych, musi on/ona wéwezas po-
dejmowaé decyzje majgce zapewnié przede wszystkim bezpieczenstwo
testeréw/testerek, ale takze kontynuacje badania w taki sposéb, aby przebieg
testu byt jak najbardziej podobny w obrebie danej pary. Dla przykladu, jesli
w trakcie testu polegajacego na sprawdzeniu traktowania os6b o réznej orientacji
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seksualnej przez lekarza interniste pierwszg osobe, ktéra udala sie do lekarza,
zapytano o wyniki badania krwi (niewymaganego do wizyty) i odméwiono jej dal-
szych badan ze wzgledu na takowych, to kolejna osoba z pary udajaca sie do tego
samego lekarza powinna zosta¢ poinformowana, ze takich wynik6w réwniez nie
powinna okazywaé. Z kolei w nastepnej parze obydwie osoby mogg takie wyniki
mieé. W przypadku testéw dla celéw naukowych zachowania pomiedzy wszyst-
kimi parami sg zazwyczaj zestandaryzowane, a rolg koordynatora/koordynatorki
jest upewnianie sie, ze wszelkie sytuacje odbiegajgce od protokotu zostaly odpo-
wiednio odnotowane, zeby wykluczyé je z analiz.

W przypadku testéw prowadzonych dla cel6w sgdowych nie bez znaczenia jest
opis emocji, a takze inne osobiste sprawozdania z przebiegu sytuacji, ktére po-
winny by¢ odnotowane verbatim. W badaniach naukowych analiza emocji jest
zazwyczaj w pelni ustrukturyzowana, co oznacza zakodowanie emocji wediug
z géry okreslonego sposobu na jednolitej skali.

Najogodlniej rzecz biorgc, opracowujgc zasady rejestracji przebiegu testu, pa-
mietaé¢ nalezy przede wszystkim o jego celu. Wymagania dotyczace dowodéw
prezentowanych w sgdzie determinujg ilo$¢ i dokladno$é informacji, jakie po-
winny zostaé¢ zapisane i przedstawione, co oznacza czesto koniecznosé rejes-
tracji calego zdarzenia, uzytych przez badanych (oskarzonych) stéw czy gestow,
zadanych pytan itp., dlatego organizator/ka testu powinien/powinna zadbaé,
zeby wszystkie te szczeg6ly zostaly precyzyjnie opisane. W przypadku pozos-
talych testow, rejestrowane sg przede wszystkim te zachowania i decyzje, ktére
z goéry okreslono jako identyfikujace dyskryminacje.

Krok 8 — Interpretacja wynikow

W przypadku testéw prowadzonych dla postepowan sgdowych poréwnanie
traktowania oséb w parach polega na analizie reakcji/zachowan badanych/oska-
rzonych pod katem przepiséw prawa, okreslajgcych, jakie zachowania wyczer-
puja znamiona naruszenia regulacji prawnych, zakazujacych dyskryminacji
w okreslonych obszarach zycia.

W przypadku testéw prowadzonych dla celéw monitoringu efektywno$ci prawa
lub testéw dla celéw naukowych nalezy najpierw upewni¢ sie, ze dobér par te-
steréw/testerek zakonczyl sie sukcesem, a wiec ze zaden konkretny tester/te-
sterka, niezaleznie od tego z kim byl/byla w parze, nie jest systematycznie
traktowany/a inaczej niz inni/inne testerzy/testerki. Poprawna konstrukcja testu
zaklada bowiem, ze zaden/zadna z testeréw/testerek nie jest systematycznie pre-
ferowany/a w danej parze z powodéw innych niz przestanka. Dla przyktadu, moze

4 Sposéb, w jaki sprawdza sie, ze zaden tester/testerka nie byl/a systematycznie

preferowany/a/gorzej traktowany/a ze wzgledu na swoje indywidualne cechy, nie
za$ przynalezno$é do grupy mniejszosciowej, zostal doktadniej opisany w: K. Wy-
sienska, 2010. Testy dyskryminacyjne — metoda i zastosowania, Warszawa: Instytut
Spraw Publicznych. Poniewaz sprawdzenie efektu ,,indywidualnego testera” ma
charakter statystyczny, nie bede go tutaj opisywac.

5 Historia uslyszana od F. Bovenkirka w trakcie wizyty studyjnej przedstawicielek

Instytutu Spraw Publicznych i Stowarzyszenia Interwencji Prawnej w Holandii.
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zdarzyé¢ sie tak, ze jaki$ przygotowany zyciorys czy zrekrutowana osoba, pomimo
wszystkich przedsiewzietych krokéw zwigzanych z zapewnieniem poréwnywal-
no$ci w obrebie par, spotyka sie ze szczegd6lng niechecig lub sympatig. Taki zy-
ciorys czy osoba moze wéwczas znieksztalcié wyniki testu i obserwacje zebrane
dla pary/par, w ktérych sie pojawiala, bedg musialy by¢ z ostatecznej analizy wy-
nikéw usuniete®. Taka sytuacja zdarzyta sie kiedy$ w Holandii podczas przepro-
wadzania testéw dyskryminacyjnych na rynku pracy, kiedy jeden z testeréw
bedacych przedstawicielem grupy mniejszo$ciowej spotykat sie z systematycznie
pozytywnym wyborem (po zakonczeniu testu zostal gwiazda telewizji)®.

Nastepnie oblicza sie tzw. wskaznik dyskryminacji netto, ktéry stanowi iloraz réz-
nicy w traktowaniu przedstawicieli grupy wiekszosciowej i mniejszo$ciowej (od
liczby przypadkéw, w ktérych cztonkowie grupy wiekszosciowej zostali potrakto-
wani lepiej, odejmuje sie liczbe przypadkéw, w ktérych czlonkowie grupy mniej-
szoSciowej zostali potraktowani lepiej) do liczby wszystkich uwzglednionych
obserwacji. Liczba uwzglednionych obserwacji, a zatem wielkos$¢ wskaznika dys-
kryminacji netto, zalezy od podjecia decyzji o tym, czy brak jakiejkolwiek reakcji
na testeréw/testerki w parze traktuje sie jako réwne traktowanie czy tez jako ob-
serwacje niewazne, wskazujace raczej na niespetnienie kryteriéw danego rynku,
nie za$ na brak preferencji wéréd badanych. Decyzja o tym, jak traktowaé takie
obserwacje, powinna zostaé podjeta przed przystapieniem do testu®. Istniejg réw-
niez inne sposoby analizy wynikéw, polegajace na badaniu szans zawarcia trans-
akcji przez przedstawicieli réznych grup czy tez réznic $rednich warto$ci miedzy
okres§lonymi wskaznikami; wymagaja one jednak stosowania narzedzi statystycz-
nych, ktérych opis wykracza poza cele niniejszego opracowania.

Schemat postepowania krok po kroku

Podsumowanie dotychczasowych rozwazan przedstawiono w formie uprosz-
czonej w tabeli.

E Krok Podstawowe pytania ; Kwestie, ktore nalezy wziagé .
pod uwage

b A A A
Czy moje badanie ma « Testowalne sg jedynie zacho-
dotyczy¢ dyskrymina- ° wania: jednoznacznie wyra-

cji bezposredniej? zone decyzje i obserwowalne
traktowanie testeréw (mowa
ciala, prowadzenie rozmowy,
zadawane pytania, dlugosé
reakcji, oferowana cena...).

e,
=)
o
=R
0]
=

Testowalne sg te rynki/ trans-

akcje/interakcje, gdzie decyzje

sg podejmowane “szybko”,

i te, gdzie zachowania sg efek-
tem preferencji testowanego.

Jakie sfery/rynki mnie
interesujg?

6 Szerzej na ten temat w K. Wysienska, Testy dyskryminacyjne ..., op. cit.
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Problem Jakie przestanki mnie ¢ Testowalne sa te przestanki,
interesujg? co do ktérych mamy pew-
no$é, ze bedag “widoczne” dla
testowanych.

Cel

Do czego wyniki majg

Rodzaje testéw ze wzgledu na

postuzyé? cele r6znig sie konstrukcja,
Litygacja? sposobem doboru badanych

i testeréw/testerek, a takze za-
Nauka?

siegiem.
Sprawdzenie  efek-
tywno$ci prawa?

Ilustracja problemu?

Rynek

Jaka jest sytuacja na
danym rynku?

eecsccsccsssscsscsssessccace
Najwazniejsze opisywane
wskazniki danego rynku

i wskazniki interesujgce z pun-
ktu widzenia testowanej grupy
mniejszo$ciowej.

Czy transakcje zawierane sg
twarzg-w-twarz, przez telefon
lub przez internet.

Jakie jest typowe me-
dium interakcji/trans-
akcji/negocjacji?

Jaki jest typowy klient/apli-
kant na danym rynku, jakie sg
wobec niego standardowe
oczekiwania.

Jakie sg oczekiwania
rynku wobec partne-
row negocjacji?

Jaki jest budzet?

Im mniej pieniedzy na badanie,
tym lepiej ograniczy¢ jego za-
sieg, uprosci¢ schemat i wybraé
mniej kosztowne medium.

Konstruowanie
testu

Nie zawsze trzeba badac¢
wszystkich, caly kraj czy re-
gion. Mozna sie ograniczy¢ do
konkretnych miejsc.

Jaki ma by¢ zasieg
testu?
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Konstruowanie ¢ Kim sg badani? Czy badanymi maja by¢ kon-
testu kretni przedsiebiorcy/wlasci-
ciele/ oferenci uslug, czy tez
decydenci typowi dla danego
rynku, czy tez o okreslonych
charakterystykach?

Czy maja to by¢ konkretne
osoby o szczegdblnych charakte-
rystykach, czy tez stworzone na
potrzeby testu profile?

Kim maja by¢ teste-
rzy/testerki?

Ile mamy czasu na
test?

Im mniej czasu, tym bardziej
nalezy ograniczy¢ test i przyj-
rze¢ sie jego okoliczno$ciom.

Narzedzia

Czy przygotowane Protokét testu
zostaly instrukcje
dla wszystkich

uczestnikéw testu?

Instrukcje dla koordynatora
Instrukcje dla testeréw
Instrukcje dla swiadkow
Scenariusze + zasady kodowania

Wszystkie narzedzia muszg zos-
taé ,wyprébowane” przed roz-
poczeciem testu.

Czy zostaly one
sprawdzone?

9000 0O0OCGCOGOEOGEOSOEOSEOSNOSIOS
Dobér i szkole-
nie testeréw

Biorgc pod uwage
cele testu, kim po-
winni byé¢ testerzy/
testerki i czy zostali
odpowiednio przy-
gotowani?

Do czego wyniki
majg stuzyé?

Testerzy/testerki muszg spel-
nia¢ okreslone kryteria, a spo-
s6b ich przygotowania musi
zapewniaé ich obiektywnosé.

Rejestracja
wynikow

Szczegbdlowe wytyczne co do re-
jestracji przebiegu testu i jego
wynikéw zalezg od celu testu

i dobranych wskaznikéw dys-
kryminacji.

Aspekty prawne, zalozenia teo-
retyczne, odpowiednie narze-
dzia statystyczne.

Interpretacja

Czy testerzy byli
inaczej traktowani
ze wzgledu na prze-
stanke czy inne
cechy?
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BADANIA ZA POMOCA
TEST

NYCH. Doswiadczenia Biura Obrony

Prawnej na Rzecz MniejszosSci Narodo-
wych 1 Etnicznych (NEKI) na Wegrzech

Marton Udvari

Ramy prawne

Prowadzenie testéw dyskryminacyjnych jest wyraznie dozwolone przez ustawy
i stanowi prawnie uznany mechanizm, ktéry organizacje réwno$ciowe mogg
stosowaé¢ na Wegrzech w celu wykazania istnienia dyskryminacji. W aktach
prawnych zawarte sg dostowne zapisy pozwalajgce stosowaé testy dyskrymi-
nacyjne w celu przeprowadzenia dowodu na podstawie art. 15/A ustawy o row-
nym traktowaniu’. Ustawa ta formalnie nadaje Agencji ds. Réwnego
Traktowania (dalej zwanej Agencja) — czyli wegierskiemu organowi wiasci-
wemu do spraw réwnego traktowania — prawo do stosowania testéw dyskrymi-
nacyjnych w prowadzonych przez nig postepowaniach, a takze, w miare
potrzeb, podczas postepowan sgdowych. Brzmienie przepisu bezposrednio od-
noszgcego sie do testéw jest nastepujace:

HArtykul 15/A

(1) Agencja moze prowadzié testy w celu zbadania przestrzegania wymogow réwnego
traktowania. Podczas prowadzenia takich testéw Agencja angazuje osoby, ktore
majq inne cechy dotyczace pozycji, wlasciwosci lub atrybutéw (dalej tgcznie
zwane ,,cechami”) okreslone w Artykule 8 [ustawy o réwnym traktowaniu], jed-
nak pod pozostalymi wzgledami sq podobne, i umieszcza je w sytuacjach iden-
tycznych pod wzgledem zachowania, Srodkéw, warunkow, uchybien, wskazowek
lub praktyk (dalej tgcznie zwanych ,,sytuacjq”™) jak osoba, ktérej tyczy sie proce-
dura, a nastepnie bada sytuacje osoby, ktdrej tyczy sie procedura, pod wzgledem
przestrzegania wymogow réwnego traktowania.

(2) Wynik tak przeprowadzonego testu moze stanowié¢ dowdd podczas postepowar
prowadzonych ze wzgledu na naruszenie wymogow réwnego traktowania.

(3) W badaniu prowadzonym na podstawie ustepu (1) powyzej, Agencja moze an-
gazowacé osoby pracujgce na mocy innych stosunkow prawnych, ktérych celem
jest zatrudnienie, jak réwniez pracownikow posiadajgcych ksigzeczke czaso-
wego zatrudnienia na mocy przepiséw ustawy LXXIV z 1997 r. o zatrudnieniu
na podstawie ksigzeczki czasowego zatrudnienia i uproszczonych procedurach
optacania wynikajgeych z tego danin publicznych. Dla takiej osoby zaangazo-

" Ustawa CXXV z 2003 r. o réwnym traktowaniu i promocji réwnych mozliwosci.



Badania za pomocg testéow dyskryminacyjnych

wanej Agencja wystawia list zlecajgcy, ktory zawiera imie i nazwisko osoby
zaangazowanej, a takze opis rodzajow badan, jakie mogqg byé prowadzone
w stosunku do o0séb, ktérych dotyczy procedura”.

Organizacje pozarzadowe, w tym zwlaszcza budapeszteniskie Biuro Obrony
Prawnej dla Mniejszos$ci Narodowych i Etnicznych (NEKI), od lat staraty sie
stosowacé testy dyskryminacyjne, jako materiat dowodzacy istnienia dyskrymi-
nacji indywidualnych oséb, przede wszystkim pochodzenia romskiego. W takim
kontekscie testy dyskryminacyjne stosowano do uchwycenia dyskryminacji
w zatrudnieniu oraz w dostepie do débr i ustug. Sposéb prowadzenia testéw na
Wegrzech zostal wypracowany w oparciu o amerykanskie do§wiadczenia i stra-
tegie przeciwdzialania dyskryminacji, w tym o amerykanskg metodologie tes-
tow sytuacyjnyché®.

Kiedy wyniki testéw dyskryminacyjnych uzywane sa w postepowaniach sado-
wych lub administracyjnych, osoby je prowadzace i koordynujace wystepuja
w charakterze swiadkéw. Wegierski kodeks postepowania cywilnego zezwala
bowiem stronom postepowania na przedstawianie dowodéw w postaci zeznan
swiadkéw. Swiadkowie sa zobowigzani méwié prawde, a sktadanie fatszywych
zeznan pocigga za sobg odpowiedzialno$é¢ karna. Jeéli wiec nie dowiedziono,
ze $wiadek sklada falszywe zeznania (czy to celowo, czy w wyniku niedbalstwa),
stowa $wiadka przyjmuje sie za prawde.

Kodeks postepowania cywilnego nie zawiera zamknietego katalogu mozliwych
srodkéw dowodowych i nie narzuca zadnej hierarchii dowodéw. Oznacza to, ze
strony postepowania mogg dowodzié¢ swoich racji za pomocg kazdego dopusz-
czalnego prawnie $rodka. Zatem kwestionariusze uzyte podczas testéow, nagra-
nia audio i wideo, a nawet ogloszenia czy zdjecia zamieszczane w mediach
spoleczno$ciowych moga byé¢ uzyte jako dowody pomocnicze.

W takich ramach prawnych, a takze dzieki pracy organizacji pozarzadowych
stosujacych te metode, wegierskie sgdy i organy administracji akceptujg testy
dyskryminacyjne i uznajg takie dowody za wazne, nie wykazujgc niecheci do
wydawania decyzji czy wyrokowania w oparciu o nie.

Praktyczne doSwiadczenia w stosowaniu testow
dyskryminacyjnych

Z faktu, ze osoby prowadzace testy moga byé¢ swiadkami w postepowaniach sg-
dowych nie wynika, iz same ich zeznania zawsze wystarcza, by przekonujgco
wykazaé zaistnienie dyskryminacji. Sady czy tez Agencja muszg ustalié, czy dys-
kryminacja miala miejsce w czasie zdarzenia, ktérego tyczy sie sprawa (czyli
wtedy, kiedy osoba wnoszgca skarge twierdzi, ze doznala dyskryminacji). Jednak
moment ten zazwyczaj rézni sie od momentu, w ktérym prowadzone sg testy.
Skarzacy czesto zwraca sie do organizacji $wiadczacej pomoc prawng po tym,
jak pada ofiarg dyskryminacji. A zatem testy moga by¢ przeprowadzone dopiero
w pdzniejszym terminie. Réznica w czasie wynosi w niektérych wypadkach za-

8 Testy dyskryminacyjne w Stanach Zjednoczonych zwane sg czesto audytami

lub testami sytuacyjnymi — przypis redakcji.
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ledwie kilka godzin, ale czasem okres ten trwa kilka dni lub nawet kilka tygodni.
Odleglosé wydarzen w czasie jest nieunikniona. Organy uznajg zazwyczaj, ze
dyskryminacja, ktérej doswiadczyli testerzy, niekoniecznie oznacza, ze skarzacy
takze doznal dyskryminacji, poniewaz chodzi o dwa osobne zdarzenia (dwa od-
rebne stosunki prawne), do ktérych doszlo przy dwéch odrebnych okazjach.

Niemniej jednak testy dyskryminacyjne, ktére wykaza, ze testerzy mniejszo-
Sciowi doznali dyskryminacji stanowig dla sgdu przestanke do uznania, ze ist-
nieje co najmniej podejrzenie stosowania praktyk dyskryminacyjnych. Jegli taki
sam wzorzec dyskryminacji powtérzyt sie minimum dwa razy (w momencie,
ktérego dotyczy skarga osoby skarzacej, i w momencie prowadzenia testow),
mozna domniemywadé, ze podmiot, ktérego dotyczy skarga, nie postepuje zgod-
nie z zasada réwnego traktowania.

Dos$wiadczenia NEKI pokazuja, ze niezaleznie do tego typu argumentéw for-
malnych, wykazanie dyskryminacji przy pomocy testéw dyskryminacyjnych
znaczaco zwieksza szanse skarzgcego na skuteczne uprawdopodobnienie za-
rzutéw dotyczgcych dyskryminacji.

Zaréwno w prawie wegierskim, jak i w prawie Unii Europejskiej, ciezar dowodu
w sprawach o dyskryminacje rozklada sie pomiedzy osobe skarzaca (powoda)
i podmiot, ktéremu stawiane sg zarzuty (pozwanego). Pow6d musi tylko wykazaé
zaistnienie okolicznosci, z ktérych mozna wnioskowaé, ze doszto do dyskrymi-
nacji. Pozytywne wyniki testéw dyskryminacyjnych® zazwyczaj wystarczg, by
spelnié ten wymég. Oznacza to, ze ciezar dowodu przechodzi na powoda, ktéry
musi wykazaé, ze nie doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania.

W obliczu pozytywnych wynikéw testéw dyskryminacyjnych pozwany czesto
zostaje postawiony w trudnej sytuacji: musi przedstawié¢ rozsgdne wytlumacze-
nie nieréwnego traktowania. Jednobrzmiace zeznania testeréw i powoda osta-
biajg wiarygodno$¢é pozwanego, ktéry zwykle twierdzi, ze w prowadzonym
przez niego miejscu pracy, rozrywki itp. absolutnie nie dochodzi do dyskrymi-
nacji. Z tego powodu na Wegrzech zapadlo wiele wyrokéw czy tez decyzji Agen-
cji ds. Réwnego Traktowania, w ktérych testy dyskryminacyjne uznano za
istotny dowdéd na dyskryminacje.

Istnieje réwniez metoda unikniecia wyzej wspomnianego problemu formalnego,
ktérg NEKI stosuje w swoich postepowaniach. Testerzy (wszyscy lub niektérzy
z nich) mogg wystgpi¢ w roli powodéw (skarzacych), podnoszac zarzut dyskrymi-
nacji, do ktérej doszto w momencie prowadzenia testéw. Nie powstaje wiec pro-
blem dwéch osobnych zdarzen; zdarzenie jest tylko jedno, a testerzy maja co do
niego bezposrednig wiedze i mogg zlozy¢ stosowne zeznania. Strategig tg mozna
posluzyé sie wtedy, kiedy testy prowadzone sg z inicjatywy organizacji $wiadczacej
pomoc prawna, a nie w wyniku zlozonej skargi dyskryminacyjnej. Nawet jesli do-
szlo jednak do zlozenia skargi, osoba skarzgca moze by¢ p6zniej zaangazowana
w testy dyskryminacyjne i wystapié¢ w roli powoda w postepowaniu sgdowym.

W praktyce NEKI kwestionariusze, ktére testerzy wypetniajg bezposrednio po
przeprowadzeniu testéw, sg zazwyczaj skladane do sgdu czy tez Agencji, aby
mogly petnié role dodatkowych dowodéw pomocniczych.

9 Wynik pozytywny jest tutaj rozumiany w sensie matematycznym i oznacza za-

obserwowanie incydentu dyskryminacji — przypis redakcji.
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Zastosowanie dodatkowych dowodéw — innych niz zeznania testeréw i wypet-
nione kwestionariusze — stanowi kolejne interesujgce zagadnienie. W niekté6-
rych wypadkach NEKI stosowalo nagrania audio lub wideo z przebiegu testu.

W jednym wypadku NEKI nagrato przebieg testu prowadzonego w formie roz-
moéw telefonicznych. W innym - testerzy nagrali rozmowy z barmanami pod-
czas testéw dyskryminacyjnych prowadzonych w barze. W jeszcze innym —
testerzy postuzyli sie ukrytg kamera, by nagraé¢ prowadzone testy. W takich sy-
tuacjach pojawia sie pytanie, czy sad lub tez Agencja dopuszczg takie nagrania
i pozwolg na ich uzycie jako dowodéw.

Doswiadczenie NEKI pokazuje, ze sady i odpowiednie organy nie majg pro-
blemu z dopuszczeniem dowodéw tego rodzaju. Argumentacja pozwanych, ze
w postepowaniu sgdowym dowody takie nie powinny zosta¢ dopuszczone, po-
niewaz nagran dokonano bez zgody jednej ze stron, nie byla uznawana. Oko-
licznoéé ta sprzyja ofiarom dyskryminacji, poniewaz nagrania tego rodzaju
znacznie ulatwiajg wykazanie okoliczno$ci sprawy. Pozwany nie moze wtedy
kwestionowaé przebiegu rozmowy ze swoimi przedstawicielami (osobami
z dziatu kadr, barmanami, personelem ochrony). Czynnik ten jest najwazniejszy
w stosunku do wyjaénien pozwanego w kontekscie odmowy dostepu do ustug.

Testy dyskryminacyjne mozna prowadzié¢ na wiele sposobéw. Nie tylko metodg
klasyczna, polegajaca na tym, ze testerzy udajg sie osobi$cie na miejsce dyskry-
minacji (do zaktadu pracy czy do baru). Jak wspomniano, NEKI prowadzito tez
testy telefonicznie. W pewnej konkretnej sprawie skarzgcym byt Rom, ktéry za-
dzwonil na numer podany w ogloszeniu o prace jako malarz. Skarzacy i osoba
reprezentujgca pracodawce ustalili wszystkie warunki umowy (ptaca, godziny
pracy itp.). Na koniec rozmowy skarzacy powiedzial, ze jest z pochodzenia
Romem i spytal, czy bedzie to problem. Powiedziano mu, ze w takim razie nie
zostanie zatrudniony.

Poniewaz do dyskryminacji doszto w rozmowie telefonicznej, NEKI postano-
wilo przeprowadzié testy telefoniczne. Krétkg chwile p6zniej testerzy zadzwo-
nili pod ten sam numer telefonu, ubiegajgc sie o prace. Testerzy pochodzenia
nieromskiego otrzymaliby te prace, a testerowi romskiemu od razu jej odmé-
wiono. NEKI zwrdcito sie wiec do Agencji ds. Réwnego Traktowania, ktéra po
raz pierwszy w czasie swojego istnienia musiata ustosunkowaé sie do tego ro-
dzaju dowodéw. Agencja uznala, ze do dyskryminacji doszlo, i oparta swojg de-
cyzje przede wszystkim na zeznaniach tester6éw i na tym, ze pracodawca nie
byl w stanie wykazaé, iz nie bylo powigzania miedzy romskim pochodzeniem
kandydata i odmowg pracy.

Wyniki testéw dyskryminacyjnych moga by¢ tez stosowane poza kontekstem
postepowania. Na przyklad w jednym z przypadkéw dyskryminacji w zatrud-
nieniu NEKI postuzyto sie wynikami takich testéw, by wykazaé, ze ma dowody
($wiadkéw) na stosowanie praktyk dyskryminacyjnych i ze ma pelng gotowo$é
postuzyé sie nimi w sgdzie. Sklonilo to pracodawce do zawarcia ugody pozasa-
dowej ze skarzacym, ktéry dzieki temu nie musial uczestniczyé w przewleklym
procesie sgdowym, a jednak uzyskal moralne i finansowe odszkodowanie za
doznang dyskryminacje. Przyklad ten pokazuje, ze testy stanowig tatwy do zro-
zumienia i bardzo obrazowy dowdéd na réznice w traktowaniu.
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NEKI stosowalo tez testy dyskryminacyjne dla celé6w badawczych. Uzyto ich
w projekcie, ktérego gléwnym celem byto zbadanie poziomu dyskryminacji
w ogloszeniach o prace. Ta czesé projektu obejmowata sprawdzenie tysiecy
ogloszen. Dodatkowo, w ramach projektu przeprowadzono niemal sto testéw
metodg telefoniczng. Stosujgc te metode, NEKI zmierzylo wystepowanie dys-
kryminacji w nastepujacych kategoriach: pte¢ (kobieta-mezczyzna), pochodze-
nie etniczne (romskie), stan cywilny w zakresie rodzicielstwa (osoby posiadajace
dzieci) oraz wiek (kategoria wiekowa 45-54). Projekt dotyczy! tylko jednego sek-
tora rynku, mianowicie prac nie wymagajacych konkretnego wyksztalcenia
(sprzedawca w sklepie, pracownik ochrony, barman itp.). W odpowiedzi na
kazde ogloszenie dzwonilo czterech testeréw, z ktérych dwdjka posiadata cechy,
ktérych dotyczylo badanie, a pozostala dwéjka stuzyla jako grupa kontrolna.
Na podstawie wynikéw tych badan NEKI zebralo statystyki i wyciggneto wnio-
ski dotyczgce dzialan pracodawcéw w badanej grupie ofert pracy.

Zastosowanie testéw dyskryminacyjnych w badaniu z zakresu nauk spolecz-
nych pokazuje, ze metoda ta moze byé¢ wykorzystywana na bardzo rézne spo-
soby. Jej przydatno$é nie ogranicza sie wylacznie do zastosowan prawnych.

Metoda ta rzecz jasna nie jest idealna. Nie stanowi ona tez cudownej broni,
ktérg mozna postuzyé¢ sie w kazdym wypadku. Do$wiadczenie NEKI wskazuje,
ze najczesciej kierowana pod adresem tych badan krytyka polega na zarzucaniu
im, ze stanowig one prowokacje, w dodatku prowadzong przez oplacane osoby.
Krytycy (zwykle pozwani) twierdza, ze organizacja $wiadczgca pomoc prawng
placi aktywistom, by w tajemnicy badali sprawy danego przedsiebiorstwa i pro-
wokowali sytuacje dyskryminacji. Agenci tej organizacji rzekomo wypelniajg
kwestionariusze, ktérych tre$é nie podlega zadnej kontroli. Nastepnie organi-
zacja wystawia tych agentéw w sadzie i zgda poteznych odszkodowan.

Ze wzgledu na tego typu krytyke, nalezy kta$é nacisk na transparentno$é pro-
cedur podczas testow. Oznacza to miedzy innymi, ze nie wolno ukrywa¢ faktu,
iz testerzy otrzymujg wynagrodzenie za swojg prace. W przypadku NEKI nie
sg to duze kwoty; pokrywajg one wydatki poniesione przez testeré6w i w pew-
nym stopniu wynagradzajg czas poswiecony na wykonywanie wyznaczonych
zadan. Testerzy i organizacje §wiadczace pomoc prawng powinni takze pamie-
taé, ze nie robig nic nieetycznego czy nielegalnego pod warunkiem, ze w kwes-
tionariuszach i podczas postepowan méwig oraz piszg tylko i wylgeznie prawde
(po prostu przedstawiajg swoje doSwiadczenia).

Kontrargumentem, a zarazem zabezpieczeniem w stosunku do oskarzen o pro-
wokacje jest poré6wnywalnosé testeréw. Kardynalna zasada stanowi, ze testerzy
powinni by¢ tak poréwnywalni, jak to tylko mozliwe, poza oczywiScie cecha,
ktérej dotyczy test (w przypadku sprawy prowadzonej przez NEKI jest to za-
zwyczaj pochodzenie romskie). Kiedy testy dotyczg rekrutacji do pracy w barze,
testerzy muszg by¢ tej samej plci, mie¢ na sobie odziez podobnej jako$ci, czy
tez wypowiadaé sie w analogiczny sposéb. Takie prowadzenie testéow lezy tez
w interesie organizacji je prowadzacej, poniewaz jesli taka poréwnywalno$é nie
zostanie zapewniona, to pozwany bedzie mégl powolywacé sie na r6znice miedzy
kandydatami do pracy jako Zrédle rozbieznos$ci w traktowaniu (a nie na réznice
dotyczacg badanej cechy). Wiasciciel baru mégtby na przykiad twierdzié, ze
romskim kandydatom na barmanéw odméwiono zatrudnienia nie z powodu ich
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pochodzenia, ale dlatego, ze nie byli tak dobrze ubrani jak kandydaci o innym
pochodzeniu.

W odpieraniu krytyki pomaga takze fakt, ze metoda ta stosowana jest na sze-
rokg miedzynarodowg skale i zgodnie z prawem moze by¢ wykorzystywana
przez Agencje. Dobrg strategig moze byé tez powolywanie sie na juz zapadte
decyzje réznych organéw (sgdéw, urzedéw do spraw réwnosci, czy tez rzecz-
nika), kiedy to oparto sie na wynikach testéw dyskryminacyjnych.

Niemniej jednak, niezaleznie od uzywanych argumentéw i kontrargumentéw,
wiele zalezy do samych testeréw, a dokladniej od tego, czy bedg oni w stanie
przekona¢ sad, ze ich celem podczas prowadzenia badania bylo jedynie neu-
tralne dokumentowanie okoliczno$ci, jakich byli §$wiadkami, a nie prowokowa-
nie okreslonego rezultatu. Dlatego nieunikniona jest konieczno$¢ przeszkolenia
testeréw, cho¢by nie wiadomo jak trudne sie to wydawalo przed rozpoczeciem
testow.

Podczas procesu testowania moze zostaé popetnionych wiele bledéw. Zazwyczaj
wynikajg one z niewystarczajgcego przygotowania. Dlatego bardzo wazne jest,
aby miejsce, gdzie majg byé prowadzone testy, zostalo starannie zbadane. Jesli
jest to miejsce publiczne (pub, bar, restauracja), organizacja koordynujgca testy
musi znaé jego godziny otwarcia, wiedzieé, czy wejScie wymaga oplaty, czy pra-
cuje tam ochrona, kiedy panuje najwiekszy ruch. Konieczne jest tez sporzgdze-
nie scenariusza testéw, zawierajgcego szczegétowe informacje o procedurach
oraz wskazowki dla testeréw, jak dostaé sie na miejsce, co powiedzieé przy wej-
$ciu, co zrobi¢ wewnatrz, jak postepowaé, gdyby sytuacja grozita przemocsy itp.
Niestaranny scenariusz moze by¢ mylacy dla testeréw i narazié¢ caty proces na
niepowodzenie.

Przygotowanie do testéw oznacza, rzecz jasna, takze przeszkolenie samych te-
steréw, nie tylko w sposéb ogélny, ale konkretnie w stosunku do danej sytuacji.
W historii NEKI zdarzy! sie wypadek niewystarczajacego ich przygotowania.
NEKI zorganizowalo testy dyskryminacyjne w zwigzku z ubieganiem sie o prace
w kuchni restauracyjnej, gdy skarzgca uznala, ze nie zatrudniono jej ze wzgledu
na jej romskie pochodzenie. Dowiedziala sie tego, poniewaz osoba odpowie-
dzialna za zatrudnienie powiedziala jej o tym w prywatnej rozmowie. Skarzgca
nie miala oczywiscie zadnego dowodu na to, ze przekazano jej takg informacje.
NEKI zorganizowalo testy dyskryminacyjne prowadzone przez pare testerek:
jedng pochodzenia romskiego, a drugg nie. Testerka romska wystgpila w roli
kandydatki i nie otrzymata pracy. Po niej druga testerka miata odegrac¢ te samg
role. Data sie jednak ponies¢ sytuacji i przedstawila sie z wielkim entuzjazmem
jako do$wiadczona pomoc kuchenna. Byto to zachowanie zupelnie odmienne
od tego, jakie prezentowala zaréwno skarzgca, jak i romska testerka. Osobie tej
zaoferowano prace. Jej postepowanie podwazylo calg sprawe o dyskryminacje
(a zapewne byla ona catkowicie zasadna). Agencja odrzucita zarzut dyskrymi-
nacji, postawiony przez NEKI, stwierdzajac, ze pracodawca wybrat testerke nie-
Romke, poniewaz wydawala sie ona znacznie bardziej kompetentna
i entuzjastycznie nastawiona niz skarzgca i niz testerka-Romka.

Wyzwaniem dla testéw dyskryminacyjnych moze by¢ nie tylko unikniecie ble-
déw po stronie organizacji koordynujacej, ale takze praktyki podmiotéw stosu-
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jacych dyskryminacje. Firmy wymyslajg najrozmaitsze metody, by ukry¢ prak-
tyki dyskryminacyjne. Twierdzg na przykltad, ze wymogiem wstepnym uczest-
nictwa w jakim$§ wydarzeniu jest posiadane karty czlonkowskiej, albo
organizujg zamkniete prywatne przyjecia, by uniemozliwi¢ wstep osobom nie-
pozadanym. Takie metody da sie dos¢ tatwo obnazyé dzieki testom dyskrymi-
nacyjnym. Ostatnio jednak niektére z miejsc publicznych stosujg system,
z ktérym trudno sobie poradzié. Na przyktad kluby wpuszczajg pewna liczbe
0s6b pochodzenia romskiego, ale po osiggnieciu okre$lonego putapu kolejnych
Roméw nie wpuszczaja. Wtedy, w razie ewentualnego postepowania w sadzie,
moga one przedstawié¢ zdjecia, na ktérych widoczne sg osoby pochodzenia rom-
skiego bawigce sie w tym klubie, co sprawia, ze uprawdopodobnienie dyskry-
minacji jest trudniejsze.

Bardzo trudno jest przewidzieé, kiedy danego wieczoru putap ten zostanie
osiggniety, wobec czego powstaje problem z zaplanowaniem testéw. Ponadto
wstepu zazwyczaj odmawia sie wiekszym grupom Roméw, ale pojedynczy lu-
dzie, zwlaszcza w towarzystwie os6b innego pochodzenia, czesto sg wpuszczani.
Personel ochrony nierzadko twierdzi tez, ze dane osoby nie sg wpuszczane, po-
niewaz juz przedtem uczestniczyly w konfliktach w danym klubie. Wszystkie te
okolicznosci powodujg, ze organizowanie i prowadzenie testow dyskryminacyj-
nych jest trudne, czasochlonne i kosztowne.

Rezultat stosowania testow sytuacyjnych na Wegrzech

Zapadlo juz sporo orzeczen sadowych i decyzji Agencji, gdzie w uzasadnieniu
powolywano sie na wyniki testéow dyskryminacyjnych w ogdle, a zwlaszcza na
zeznania testeréw (wystepujacych w roli Swiadkéw), ktére uznawano za dowody
na stosowanie praktyk dyskryminacyjnych. Mozna wiec stwierdzié, ze testy dys-
kryminacyjne staly sie akceptowang metodg wykazywania istnienia dyskrymi-
nacji i w tym sensie znalazly swoje miejsce w systemie prawnym Wegier.

Na podstawie doswiadczenn NEKI i zmniejszajacej sie liczby wplywajacych
skarg mozna by nawet stwierdzié, ze czestotliwo$é pewnych typéw dyskrymi-
nagcji (tych, do ktérych dochodzi w miejscach publicznych, takich jak bary, puby
czy kluby) w Budapeszcie spadla jaki$ czas temu na pewien okres.

Jednak ostatnio NEKI znowu cze$ciej otrzymuje informacje i skargi dotyczace
takich miejsc. Ligczy sie to z pojawieniem sie nowych zachowan, ktérych celem
jest ukrycie praktyk dyskryminacyjnych (tak jak to opisano powyzej). A zatem
wyzwaniem na przyszlo$é nie jest wlasciwie zapewnienie akceptacji tej metody
w $wietle prawa; to juz zostalo osiagniete. Pytanie brzmi raczej, czy organizacje
pozarzadowe beda w stanie stworzyé plan i metode (wigeznie z finansowaniem),
by przeciwdziala¢ nowym typom praktyk dyskryminacyjnych z pomocg testéw
dyskryminacyjnych.
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Zakazujace dyskryminacji regulacje europejskie na szczeblu ponadkrajowym
istniejg, odkad w 1957 r. na mocy traktatu rzymskiego powstata Europejska
Wspodlnota Gospodarcza (przeksztatcona pézniej w Unie Europejsky). Traktat
amsterdamski z 1997 r. dodat do tych regulacji przepisy dotyczace zwalczania
dyskryminacji ze wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub
wyznanie, niepelnosprawno$é, wiek lub orientacje seksualng. W ten sposéb za-
kresem ochrony objeto kolejne grupy, ktére do§wiadczajg czy moga do$wiad-
czaé dyskryminacji (Amiraux & Guiraudon 2010). W 2000 r. Unia Europejska
przyjela dwie wazne dyrektywy. Pierwsza z nich wprowadzila w zycie zasade
réwnego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne,
zakazujgc dyskryminacji bezposredniej i poSredniej ze wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne w zakresie zatrudnienia, dostepu do débr i ustug, miesz-
kalnictwa i edukacji. Druga z dyrektyw ustanowita ogélne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, zakazujgc dyskryminacji
w tych obszarach ze wzgledu na religie lub wyznanie, niepetnosprawno$é, wiek
lub orientacje seksualng (Wrench 2015). Te wazne kroki sugeruja, ze coraz wie-
cej uwagi poSwieca sie dyskryminacji, jako czynnikowi ksztattujacemu dostep
do rozmaitych obszaréw i aspektéw zycia spolecznego.

Nie jest jednak tatwo udokumentowa¢ istnienie dyskryminacji, uzywajac do
tego celu tradycyjnych podej$é metodologicznych. Podejscia te obejmuja: (1)
badania oséb, ktére dos$wiadczyly dyskryminacji (prowadzone zazwyczaj
przy uzyciu kwestionariuszy lub wywiadéw pogtebionych); (2) badania roli
0s6b potencjalnie dyskryminujacych, z uwzglednieniem ich postaw i uprze-
dzen (takze prowadzone zwykle z uzyciem kwestionariuszy i wywiadéw); (3)
badania réznic miedzy poszczegélnymi grupami na przyktad w rozmaitych
wskaznikach zatrudnienia (do badan tych réznic uzywa sie analiz statystycz-
nych duzych zestawach danych) (Midtbgen & Rogstad 2012a). Takie podej-
$cia majg swoje zalety, jednak majg tez liczne ograniczenia. W badaniach
skupiajgcych sie na postrzeganiu dyskryminacji, poziom wskazywanej dys-
kryminacji moze byé zaréwno niedoszacowany, jak i przeszacowany, ze
wzgledu na subiektywny charakter opisywanych doSwiadczen. Wskazania
0s6b decyzyjnych zapytanych, co zrobilyby w podanych hipotetycznych sy-
tuacjach, nie muszg odpowiadaé temu, co rzeczywiscie osoby te robig w prak-
tyce. Wreszcie analiza duzych zbioréw danych daje co najwyzej posrednig
informacje o dyskryminacji, poniewaz badaniu podlega jedynie ostateczna
réznica w osiggnieciach poszczegélnych grup, ktéra moze byé wynikiem nie-
uwzglednienia wszystkich czynnikéw wyjasniajgcych nieré6wnosci (Pager &

Shepherd 2008).
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Problemy te sprawily, ze w naukach spolecznych wzrasta zainteresowanie eks-
perymentami naturalnymi!® dotyczgcymi dyskryminacji (Pager 2007;
OECD 2013). W tym artykule przedstawie pokrétce wady i zalety testéw w ba-
daniach nad dyskryminacjg. Nastepnie oméwie wyzwania natury praktycznej,
jakie napotyka badacz prowadzacy takie testy. Jako punkt wyjécia do tych roz-
wazan potraktuje badanie dotyczgce dyskryminacji na tle etnicznym na norwe-
skim rynku pracy (Midtbgen 2014; Midtbgen & Rogstad 2012b).

Zalety i wady testow dyskryminacyjnych

Testy dyskryminacyjne na rynku pracy prowadzone sa zazwyczaj albo przy po-
mocy o0s6b — testeréw lub testerek (audit studies), albo jako badania korespon-
dencyjne — za pomocg zycioryséow (correspondence studies). W badaniach
audytowych (ktére okreslano tez, w odniesieniu do serii badan przeprowadzo-
nych przez Swiatows Organizacje Pracy w latach dziewieédziesiatych, termi-
nem ,testy sytuacyjne” — situation testing), konkretne osoby dobiera sie w pary
maksymalnie podobne pod kgtem cech majgcych zwigzek z produktywnoscia,
ale réznigce sie w widoczny sposéb pod wzgledem pochodzenia etnicznego czy
koloru skéry. Osoby te nastepnie ubiegajg sie o autentycznie oferowane miejsca
pracy poprzez osobistg wizyte u potencjalnego pracodawcy. Natomiast w bada-
niach korespondencyjnych tworzy sie i rozsyta do potencjalnych pracodawcéw
pary wczedniej przygotowanych réwnowaznych zycioryséw, ktore réznig sie
imionami i nazwiskami oséb ubiegajgcych sie o prace (imiona i nazwiska syg-
nalizujg rézne pochodzenie etniczne). W obu typach badan pomiarowi podlega
bezposredni efekt pochodzenia etnicznego na szanse zatrudnienia na rynku
pracy. Dzieje sie tak, poniewaz wszystkie inne czynniki sg kontrolowane, a zy-
ciorysy przypisuje sie losowo do pochodzenia etnicznego. Poprawnie przepro-
wadzone testy dyskryminacyjne dajg zatem przekonujace oszacowanie skali
dyskryminacji etnicznej czy rasowej na danym rynku pracy (Quillian 2006).

W testach dyskryminacyjnych prowadzonych w celach badawczych kreuje sie
sytuacje (,,testy”), w ktérych pracodawcy dokonujg jednorazowego wyboru po-
miedzy dwoma réwnowaznymi zyciorysami. Jednorazowy wybér okreslonego
pracodawcy nie moze byé¢ zatem uznany za dyskryminacje bezposrednia, po-
niewaz moze stanowi¢ wyraz przypadkowej preferencji dla jednego z dwojga
tak samo dobrze wykwalifikowanych kandydatéw. Nie jest to tez dyskryminacja
poérednia; pomiar dotyczy bowiem zréznicowania liczby zaproszen na roz-
mowe o prace, a nie dyskryminacji polegajgcej na jednakowym stosowaniu po-
zornie neutralnych procedur. Rola testéw dyskryminacyjnych polega raczej na
zbadaniu, czy osoby ubiegajace sie o prace, pochodzace z grup mniejszoscio-
wych, sg systematycznie gorzej traktowane, jesli chodzi o dostep do zatrudnie-
nia. Rynek pracy wolny od dyskryminacji nie polega bowiem na tym, ze osoby
pochodzace z grup wiekszoSciowych nie sg nigdy preferowane w stosunku do
réwnie dobrze wykwalifikowanych oséb z grup mniejszo$ciowych. Polega on

10 W naukach spolecznych wyréznia sie dwa typy eksperymentéw — laboratoryjne
i naturalne. R6znig sie one poziomem kontroli nad wprowadzanymi bodZcami oraz
sytuacjg eksperymentalng. Testy dyskryminacyjne zaliczajg sie do eksperymentéw
naturalnych, jako ze kontrola sytuacji jest mniejsza niz w laboratorium - przypis
redakcji.
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raczej na tym, ze na poziomie zagregowanym stosowane praktyki zatrudniania
nie dajg wynikéw skorelowanych z pochodzeniem etnicznym kandydatéw.
Testy dyskryminacyjne stanowig warto$ciowy sposéb, by ustalié, jaka role od-
grywa dyskryminacja w generowaniu nieréwnosci etnicznych na rynku pracy.

Mimo swoich zalet, testy dyskryminacyjne stanowiag przedmiot sporéw w $ro-
dowisku badaczy. Niektorzy wskazujg, ze metoda ta wigze sie z manipulacja,
i odnoszg sie do probleméw etycznych zwigzanych z przedstawianiem praco-
dawcom fikeyjnych kandydatéw na pracownikéw (Banton 1997; Riach & Rich
2004). Inni majg watpliwo$ci, czy badacze sg w stanie przygotowaé realistyczne,
a przy tym réwnowazne postaci testeréw, a takze zastanawiajg sie, na ile repre-
zentatywne sa wyniki takich badan ze wzgledu na ich zazwyczaj ograniczony
zasieg (Heckman 1998). Wiekszos§¢ tych zastrzezen dotyczy jednak badan au-
dytowych (,,testéw sytuacyjnych”), ktére polegaja na osobistym kontakcie mie-
dzy testerami i pracodawcami. W badaniach korespondencyjnych pracodawca
nigdy nie spotyka sie z zadng osobg, co powoduje, ze problemy etycznie sg nieco
mniejsze (aczkolwiek wcigz obecne). Badania takie wykluczajg tez potencjalny
wplyw niekontrolowalnych czynnikéw obcigzajgcych, takich jak rézne zacho-
wanie testeréw czy pierwsze wrazenie, jakie wywoluja. Badania koresponden-
cyjne pozwalajg takze na wiekszy zasieg testu, co niweluje problemy
z reprezentatywnoscig wynikéw. Z drugiej strony, badania audytowe pozwalajg
obserwowac stosowane praktyki az do samego momentu zatrudnienia, podczas
gdy badania korespondencyjne mierzg jedynie réznice w liczbie zaproszen na
rozmowy o prace (call-back gaps). Niemniej przeprowadzone dotychczas testy
dyskryminacyjne sugeruja, ze dyskryminacja objawia sie najsilniej w tym witas-
nie stadium procesu zatrudniania, co powoduje, ze to konkretne ograniczenie
nie jest az tak istotne.

Wazna wada badan korespondencyjnych wigze sie z tym, co w praktyce sygna-
lizuje imie i nazwisko. W Stanach Zjednoczonych toczyla sie debata, czy pewne
imiona i nazwiska wskazuja na r6zne pochodzenie etniczne czy tez réznice w po-
chodzeniu spolecznym. Pracodawcy mogg bowiem wyciagaé na podstawie imie-
nia i nazwiska wnioski dotyczace raczej r6znic klasowych niz etnicznych, co
z kolei moze mie¢ wplyw na trafno$¢ wynikéw badania. W kontek$cie europej-
skim testy dyskryminacyjne zazwyczaj starajg sie uchwyci¢ skale dyskryminacji
etnicznej wobec oséb pochodzgcych z réznych grup imigrantéw. Nie ma jednak
prostego powigzania miedzy imieniem i nazwiskiem a pochodzeniem etnicznym.
W oczach pracodawcy obco brzmigce imie czy nazwisko moze wywolywaé tak
samo mocne skojarzenia z narodowoScia, religia, czy nawet klasg spoleczna, jak
z pochodzeniem etnicznym. Co wiecej, poslugiwanie sie imionami i nazwiskami
w celu wywolania wrazenia przynalezno$ci osoby do konkretnej grupy etnicznej
powoduje, ze ogdblne twierdzenia dotyczace ,,dyskryminacji na tle pochodzenia
etnicznego” sg nieprecyzyjne, poniewaz zakladaja, ze osiggniete wyniki tatwo
mozna przelozy¢ na sytuacje innych grup etnicznych. Dotychczas przeprowa-
dzone testy dyskryminacyjne sugeruja, ze sytuacja jest do$¢ zlozona, jesli chodzi
o istotno$¢ hierarchii etnicznych w procesie podejmowania decyzji przez praco-
dawcow. W niektérych badaniach wykazano rézny stopien dyskryminacji w sto-
sunku do réznych grup (np. Booth, Leigh & Varganova 2012), w innych
natomiast — r6znice te okazaly sie zaskakujgco niewielkie (np. Andriessen i inni
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2012). W Irlandii McGinnity i Lunn (2011) wykazali, ze fikcyjni kandydaci o ir-
landzkich nazwiskach mieli dwa razy wiekszg szanse na zaproszenie na roz-
mowe o prace niz kandydaci o obco brzmigcych nazwiskach, ale nie
zaobserwowali wiekszych réznic miedzy kandydatami o nazwiskach afrykan-
skich, azjatyckich i niemieckich. Te sprzeczne wyniki przypominaja, ze choé¢ w li-
teraturze przedmiotu czesto méwi sie ogdlnie o ,,dyskryminacji etnicznej”, to
jednak testy korespondencyjne mierzg jedynie prawdopodobienstwo zaprosze-
nia na rozmowe o prace fikcyjnych kandydatéw o konkretnych obco brzmigcych
nazwiskach w poréwnaniu z tak samo dobrze wykwalifikowanymi kandydatami
o nazwiskach sugerujgcych lokalne pochodzenie.

Podsumowanie testu korespondencyjnego dotyczacego
dyskryminacji w Norwegii

Gléwnym celem testu dyskryminacyjnego (korespondencyjnego czy audyto-
wego) jest wyizolowanie zwigzku przyczynowo-skutkowego miedzy pochodze-
niem etnicznym kandydata a jego szansami zatrudnienia. Moze sie wydawac,
ze to proste zadanie, jednak w rzeczywisto$ci dla badacza stanowi to zlozone
wyzwanie. Test korespondencyjny przede wszystkim wymaga stworzenia par
zyciorysow i listow motywacyjnych, ktére sg rownowazne we wszystkich aspek-
tach ,oprécz uzytego imienia i nazwiska, ale jednoczesnie na tyle réznig sie od
siebie i sg na tyle realistyczne, by pracodawcy postrzegali je jako dokumenty
dwéch rzeczywistych oséb ubiegajacych sie o te samg prace.

Tworzenie par fikcyjnych kandydatow do pracy

Kiedy prowadzitem — we wspélpracy z Jonem Rogstadem — pierwszy test dys-
kryminacyjny w Norwegii, z wyzwaniami tymi zmierzyliémy sie w nastepujacy
spos6b. W kazdej parze kandydatom przypisaliémy podobne osiggniecia edu-
kacyjne, doswiadczenie zawodowe oraz umiejetnosci komputerowe i jezykowe.
Zyciorysy i listy motywacyjne napisane zostaly plynnym jezykiem norweskim,
a kandydaci zawsze spelniali wszystkie wymogi formalne wymienione w oglo-
szeniu o prace. Jedyng réznice miedzy kandydatami stanowity ich imiona i na-
zwiska: w kazdej parze jedna osoba nosilta i imie i nazwisko pakistanskie,
a druga — rdzennie norweskie. Wybo6r nazwisk pakistanskich, jako sygnalizuja-
cych ,,pochodzenie z mniejszosci etnicznej”, wigzal sie z faktem, ze imigranci
z Pakistanu i ich dzieci stanowig jedng z najwiekszych grup mniejszosciowych
w Norwegii, a urodzone w Norwegii osoby pochodzenia pakistanskiego stano-
wig zdecydowanie najwiekszg grupa wsréd drugiego pokolenia imigrantéw. Za-
stosowanie pakistanskich nazwisk zwiekszalo wiec prawdopodobienstwo, ze
pracodawcy uznaja, iz kandydaci sg dzie¢mi imigrantéw, co bylo dla nas istotne.
Chcieli$my bowiem zbadaé mozliwosci zatrudnienia wsréd dzieci imigrantéw,
ktére urodzily sie i wychowaly w Norwegii.

Wprowadziliémy kilka kosmetycznych zmian, by fikeyjne zyciorysy i listy mo-
tywacyjne w kazdej parze réznily sie wizualnie od siebie. Tresé ich pozostata
identyczna, jednak zmieniliSmy czcionki, a wymienione kwalifikacje utozyliSmy
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w innym porzadku. Uzyliémy tez nieco innych sformutowan w listach motywa-
cyjnych. Aby unikngé bledu pomiaru wynikajgcego z ewentualnych réznic
w obrebie pary zycioryséw, nazwiska byly przypisywane do zyciorysu losowo.
Ponadto, jako ze kazdy zestaw dokumentéw skladal sie z zyciorysu i listu mo-
tywacyjnego, w polowie eksperymentu zmieniono sktad zestawéw, zamieniajgc
te dokumenty. A zatem jakiekolwiek réznice w czestotliwo$ci zaproszen na roz-
mowy kwalifikacyjne mogly byé¢ przypisane jedynie réznicy w imionach i na-
zwiskach i interpretowane jako skutek dyskryminacji.

O wiarygodno$é zycioryséw i listéw motywacyjnych zadbaliSmy dodatkowo,
przedstawiajac je do zaopiniowania specjalistom z zakresu rekrutacji. W opar-
ciu o ich wskazéwki (dotyczace zaréwno ich adekwatno$ci, jak i réwnowazno-
$ci) stworzyliSmy ostateczne szablony dla kazdego zawodu. W praktyce
oznaczalo to dodanie tam, gdzie bylo to konieczne, nowych umiejetnosci (na
przyktad umiejetnosci korzystania z konkretnych programéw komputerowych),
a takze dostosowanie sformutowan uzytych w listach motywacyjnych do kon-
kretnych oferowanych stanowisk. Proces ten byl niestychanie czasochtonny,
jednak w rezultacie uzyskano bardzo realistyczne zestawy dokumentéw apli-
kacyjnych i wysoki odsetek zaproszen na rozmowy o prace, co mialo pozytywny
wplyw na jako$é badania.

Uwzglednione czynniki zwigzane z rynkiem pracy

Niedawno prowadzone testy dyskryminacyjne wykazaly, ze poziom dyskryminacji
jest inny w sektorze prywatnym niz w publicznym oraz ze rézni sie on w zalezno$ci
od konkretnego sektora rynku. Co wiecej, dyskryminacja na tle etnicznym dotyka
kobiet i mezczyzn w nieréwnym stopniu (np. Andriessen i inni 2012; Bursell 2014;
Midtbgen 2014). Takie wyniki badan sugeruja, ze wybér sektoréw rynku i kon-
kretnych zawodéw ma istotny wplyw na wyniki i wnioski plyngce z badania.

Aby zbadag¢, czy efekt przynalezno$ci do mniejszosci etnicznej r6zni sie na nor-
weskim rynku pracy w zaleznosci od plci, sektora rynku, czy tez zawodu, wy-
staliSmy po dwie pary fikcyjnych zestawéw (zlozonych z zyciorysu wraz z listem
motywacyjnym) — jedng dotyczaca kandydatek, a drugg kandydatéw — w odpo-
wiedzi na ogloszenia oferujgce prace w 12 kategoriach zawodowych, zaréwno
w sektorze prywatnym, jak i w publicznym. Préba obejmowata zawody o niskim
poziomie wymaganych kwalifikacji (na przyklad salowe, pracownicy magazynu,
kierowcy) oraz zawody wymagajace 3-4 lat wyksztalcenia kierunkowego (np.
nauczyciele ksztalcenia zintegrowanego, kontrolerzy finansowi, informatycy).

W poréwnaniu do wielu innych krajéw, w Norwegii odsetek zatrudnionych oséb
dorostych jest wysoki. Wynika to gtéwnie z tego, ze duza czeé¢ kobiet pracuje
zawodowo; obecnie ma zatrudnienie 7 na 10 kobiet i niemal 8 na 10 mezczyzn.
Jednak norweski rynek pracy charakteryzuje sie stosunkowo wysokim pozio-
mem segregacji zawodowej ze wzgledu na pteé. Kobiety dominujg w rozbudo-
wanym w Norwegii sektorze publicznym, ktéry daje zatrudnienie ponad 30%
calo$ci sity roboczej. Te cechy norweskiego rynku pracy zostaly uwzglednione
przy prowadzeniu badania. Aby nie ,,zakl6caé¢” oddziatywania kluczowej zmien-
nej pochodzenia etnicznego, strukture segregacji zawodowej rynku ze wzgledu
na ple¢ uwzgledniono w taki sposéb, ze pary fikeyjnych kandydatek ubiegaty
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sie o prace w zawodach tradycyjnie zdominowanych przez kobiety (np. w ochro-
nie zdrowia i pomocy spolecznej), a pary kandydatéw-mezczyzn — w zawodach
zdominowanych przez mezczyzn (np. transport, magazyny). W ten sposéb unik-
nieto sytuacji, w ktérej kandydaci o mniejszo$ciowym pochodzeniu etnicznym
o plci niedoreprezentowanej w danym sektorze byliby preferowani lub odrzu-
cani ze wzgledu na pleé, a nie pochodzenie etniczne.

Strategia ta ma takg wade, ze w wyniku jej zastosowania wspoétczynnik dyskry-
minacji w zawodach zdominowanych przez mezczyzn i kobiety nie daje sie bez-
posrednio poréwnaé. To, co wydawato sie byé¢ skutkiem oddziatywania ptci,
moze w rzeczywistos$ci by¢ zwigzane z danym sektorem lub zawodem. Z tego
powodu do badania wlaczono tez zawody, gdzie panuje wieksza ré6wnowaga
plci: ustugi finansowe, nauczanie, komunikacja, administracja publiczna. Jesli
chodzi o te zawody, w odpowiedzi na ogloszenia o prace wyslano pary aplikacji
zaréwno od kobiet, jak i od mezczyzn (choé nie na te same ogloszenia). Dato to
mozliwo$é okreslenia efektu plei na dyskryminacje na tle etnicznym.

Przeprowadzenie testu w praktyce

Kolejnym istotnym aspektem bylto rozwazenie, gdzie najczesciej oglasza sie wa-
katy. W wielu miejscach to gazety sg nadal najbardziej popularnym wyborem
wsréd pracodaweow. W Norwegii wiekszo$é ogloszen o prace (jesli nie wszyst-
kie) zamieszcza sie na stuzgcych temu stronach internetowych. PostanowiliSmy
zatem dobraé prébe sposréod wszystkich pracodaweéw oglaszajgcych sie na
dwéch najwazniejszych norweskich stronach z ogloszeniami o prace: finn.no
(strona prywatna) i nav.no (strona utrzymywana ze Srodkéw publicznych).
W praktyce eksperyment objat wszystkie ogloszenia zamieszczone na tych stro-
nach w 12 kategoriach zawodowych w obszarze aglomeracji Oslo w okresie,
w ktérym prowadzone bylo zbieranie danych. Od tej zasady pojawilo sie jednak
kilka wyjatkéw. Niektérzy pracodawcy zamieszczali w tym okresie wiecej niz
jedno ogloszenie; poza sytuacjami, gdzie byly to wielkie korporacje podzielone
na odrebne dziaty z odrebnym personelem prowadzgcym rekrutacje; wystano
do nich tylko po jednej parze aplikacji.

Kazdy z 4 fikcyjnych kandydatéw i kandydatek miat dziatajgcy numer telefonu
komérkowego i prawdziwy adres e-mail, a takze fikcyjny adres zamieszkania.
Te dane kontaktowe zawarte byly w kazdym zyciorysie. Dokumenty byly
w wiekszosci wysylane z przypisanych kandydatom adreséw e-mailowych lub
przesylane za posrednictwem stron internetowych stuzacych rekrutacji. Spora
liczba pracodawcéw nie pozwalala jednak na przestanie dokumentéw poprzez
strone internetowa. Wymagali oni natomiast, by wypelnié¢ formularz zawiera-
jacy dane kontaktowe i zyciorys oraz doda¢ krétkie wpisy wyjaéniajace, dla-
czego dana osoba jest dobrym kandydatem na dane stanowisko. Cho¢ bylo to
czasochtonne, uwzgledniliSmy takze takie firmy w naszej prébie, poniewaz byty
wéréod nich nadreprezentowane firmy z sektora publicznego, a bylo dla nas
wazne, by poréwnaé liczbe zaproszen na rozmowy o prace w sektorze prywat-
nym i publicznym.

Kiedy pracodawcy kontaktowali sie z fikcyjnymi kandydatami, dzwonigc na po-
dane numery telefonéw komérkowych, styszeli spersonalizowane nagranie po-
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czty glosowej, zawierajgce (wygloszone ptynnie po norwesku) imie i nazwisko
kandydata i prosbe o pozostawienie informacji. Zesp6t badawczy sprawdzat na-
grania i otrzymane e-maile co najmniej raz dziennie. Jesli kandydaci byli za-
praszani na rozmowe o prace, informacja od pracodawcy byla starannie
dokumentowana i rejestrowana z innymi informacjami o kazdym tescie, takimi
jak: data wystania aplikacji, nazwa i adres firmy, typ pracy, podane w ogloszeniu
wymagania, ple¢ kandydata. Na wiadomo$¢ odpowiadano (odpowiednio e-mai-
lem lub poprzez wiadomo$é tekstowa), uprzejmie rezygnujac z propozycji. Po-
niewaz adresy zamieszkania byly fikcyjne, nie dalo sie zmierzyé ewentualnych
listownych préb skontaktowania sie pracodawcéw z kandydatami. Jednak po-
przednie badania sugeruja, ze mialo to zapewne bardzo niewielki wplyw na wy-
niki badan, poniewaz bardzo nieliczni pracodawcy w dzisiejszych czasach
kontaktujg sie z kandydatami zwyklg poczta.

Nalezy zaznaczy¢, ze sam telefon do kandydata nie jest réwnoznaczny z zapro-
szeniem na rozmowe o prace. Pracodawca moze na przyklad chcieé osobiscie
przekazaé kandydatowi, ze nie jest on wlasciwg osobg na dane stanowisko. Jesli
zatem pracodawca pozostawil wiadomo$é z prosbg o kontakt, kierowano do
niego wiadomos$é (e-mailowg lub tekstowa) z pytaniem, czy oznaczalo to zapro-
szenie na rozmowe o prace. W ogromnej wiekszo$ci wypadkoéw tak wtasnie byto
i tak tez zaklasyfikowano dziatanie pracodawcy. Dodatkowy wysilek wlozony
w ten aspekt badania pozwolil uzyskaé¢ precyzyjna miare proporcji otrzyma-
nych zaproszen na rozmowe o prace.

Krotko o uzyskanych wynikach

Testy korespondencyjne dotyczace Norwegii przeprowadzone zostaly w okresie
od listopada 2009 r. do listopada 2010 r. Pary fikcyjnych zestawéw skladajgcych
sie z zyciorysu i listu motywacyjnego wyslano w odpowiedzi na 900 ogloszen
o prace. W kazdym z testéw mozliwe byly 4 rezultaty: zaden z kandydatéw nie
zostaje zaproszony na rozmowe o prace; obaj kandydaci zostajg zaproszeni na
rozmowe o prace; tylko kandydat z grupy wiekszos$ciowej zostaje zaproszony
na rozmowe o prace; tylko kandydat z grupy mniejszo$ciowej zostaje zapro-
szony na rozmowe o prace. W 497 z 900 przypadkéw zaden z kandydatéow nie
zostal zaproszony na rozmowe o prace. Obaj kandydaci zostali zaproszeni na
rozmowe o prace w 269 przypadkach. W 116 przypadkach tylko kandydat o nor-
weskim nazwisku otrzymatl takie zaproszenie, a w 18 przypadkach — tylko kan-
dydat o nazwisku pakistanskim. Ta réznica w liczbie zaproszeh na rozmowy
o prace daje ,,wsp6lczynnik dyskryminacji netto” w wysokosci 24,3%.

Wspéblezynnik dyskryminacji netto to miara, ktérg uzyskuje sie poprzez podzie-
lenie réznicy miedzy liczbg pozytywnych wynikéw na rzecz kandydata z grupy
wiekszos$ciowej a liczbg pozytywnych wynikéw na rzecz kandydata z grupy
mniejszo$ciowej przez sume wszystkich pozytywnych wynikéw. Jest jednak
nieco niejasne, czego doktadnie odzwierciedleniem jest ta miara. Trwajg tez
spory co do tego, jak wlasciwie nalezy jg obliczaé. Lepszym rozwigzaniem moze
byé ustalenie stosunku pozytywnych rezultatéw otrzymanych przez kandyda-
téw z grupy wiekszosciowej do tych uzyskanych przez kandydatéw z grupy
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mniejszo$ciowej. Stosunek ten pokazuje, o ile wiecej préb musi poczyni¢ kan-
dydat z grupy mniejszo$ciowej, aby uzyskaé taka samg liczbe pozytywnych re-
zultatéw co kandydat z grupy wiekszos$ciowej. Takg miare dyskryminacji
preferowano w niedawnym przegladzie literatury dotyczacej testéw dyskrymi-
nacyjnych (OECD 2013). Mozna tez po prostu poréwnaé¢ prawdopodobienstwo
otrzymania zaproszenia na rozmowe o prace przez kandydata z grupy mniej-
szoSciowej do prawdopodobienstwa kandydata z grupy wiekszo$ciowej. Takg
miare uzyskuje sie poprzez poréwnanie ujetej procentowo réznicy miedzy po-
zytywnymi rezultatami uzyskanymi przez kandydatéw. Jest to tatwy do uchwy-
cenia i zinterpretowania miernik dyskryminacji na tle etnicznym.

W przeprowadzonym przez nas badaniu testowym kandydaci o norweskim imie-
niu i nazwisku otrzymali zaproszenia na rozmowe o prace w 42,8% przypadkéw,
a kandydaci o imieniu i nazwisku pakistanskim w 31,9% przypadkéw. Réznica
(10,9 punktéw procentowych) sugeruje, ze pakistanskie nazwisko zmniejsza
prawdopodobienstwo zaproszenia na rozmowe o prace o 25,5%. Réznica ta jest
statystycznie istotna na poziomie 1% (co oznacza, ze prawdopodobienstwo, iz ta
réznica jest przypadkowa, wynosi 0,001 — przypis redakcji). Zatem réznica w pro-
porcji otrzymywanych zaproszen na rozmowy o prace miedzy réwno wykwali-
fikowanymi kandydatami jasno wskazuje, ze dzieci pakistanskich emigrantéw
doswiadczajg dyskryminacji w dostepie do norweskiego rynku pracy.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze ten ogdlny wynik maskuje duze zréznicowanie wyni-
kéw w poszczegdlnych kategoriach. W podziale na pteé na przyklad okazuje sie,
ze dyskryminacja na tle etnicznym w Norwegii jest wieksza wéréd mezczyzn niz
wéréd kobiet. W parach kandydatéw-mezezyzn — kandydat z grupy wiekszoscio-
wej mial 30,3% szanse na pozytywny wynik (zaproszenie na rozmowe o prace),
a kandydat z grupy mniejszosciowej — tylko 17,8% szanse. Pakistanskie nazwisko
zmniejsza wiec prawdopodobienistwo zaproszenia na rozmowe o prace o 41,3%
w poréwnaniu z identycznie wykwalifikowanym kandydatem o norweskim na-
zwisku. Oddzialywanie pochodzenia etnicznego wéréd kobiet jest znacznie mniej-
sze: pakistanskie nazwisko wsréd kobiet zmniejszalo prawdopodobienstwo
zaproszenia na rozmowe o prace o 16,5% (w obu wypadkach réznice sg jednak
statystycznie istotne na poziomie 1%; podobnie jak powyzej, oznacza to, ze praw-
dopodobienstwo iz da réznica jest przypadkowa wynosi 0,001).

Uderzajace byly réznice miedzy sektorem publicznym a prywatnym. W sekto-
rze prywatnym prawdopodobiefistwo zaproszenia na rozmowe o prace kandy-
datéw o pakistanskim nazwisku spada o 36,1% w poréwnaniu z norweskim
nazwiskiem (p<.01). W sektorze publicznym réznica ta jest minimalna i nie jest
statystycznie znaczgca. Widoczne sg tez duze réznice miedzy poszczegdlnymi
sektorami rynku. Jesli chodzi o kierowcéw i pracownikéw magazynowych, kan-
dydaci o pakistanskim nazwisku mieli odpowiednio o 57,7% i 55,6% mniejsza
szanse na zaproszenie na rozmowe o prace. Natomiast w zawodach, takich jak
nauczyciel przedszkolny, pielegniarz/pielegniarka czy konsultant, r6znice wy-
wolane pochodzeniem etnicznym byly male i statystycznie nieistotne. Poréw-
nanie zawodéw wymagajacych odmiennych pozioméw wyksztatcenia sugeruje
zatem, ze dyskryminacja jest wieksza w zawodach nie wymagajgcych wyzszego
wyksztatcenia. Co ciekawe jednak, najwyzszy wspélezynnik dyskryminacji od-
notowano wsréd kandydatéw na kontroleréw finansowych. Praca w tym zawo-




Zalety i wady testéow dyskryminacyjnych przyklad norweski

dzie wymaga co najmniej trzech lat wyzszego wyksztalcenia (licencjatu),
a czesto 4-5 lat (odpowiednik magistra). Pokazuje to, ze nie ma jednoznacznego
zwigzku miedzy poziomem wyksztalcenia a wspélczynnikiem dyskryminacji.
Duze réznice miedzy zawodami pokazujg réwniez, ze ogélne wyniki ekspery-
mentu nalezy interpretowaé¢ bardzo ostroznie, poniewaz dobér zawodéw do
préoby moégt mieé duzy wplyw na uzyskane wskazniki dyskryminacji.

Poklosie badania

Poniewaz byl to pierwszy przeprowadzony w Norwegii test dotyczacy dyskry-
minacji na tle etnicznym, media po$wiecily mu wiele uwagi. Nadal stanowi on
wazny punkt odniesienia w debacie publicznej na temat skali dyskryminacji.
Wydaje sie, ze najwieksze znaczenie ma fakt, iz eksperyment potozyt kres od-
wiecznym dyskusjom, czy rzeczywi$cie dochodzi do dyskryminacji w zatrud-
nieniu. Pozwolilo to przenie$é ciezar dyskusji na pytanie, jakie dziatania
najlepiej podjaé w obliczu tego problemu. Dyskryminacja stanowi bowiem is-
totng bariere wejscia na rynek pracy nawet dla dorastajgcych w Norwegii dzieci
imigrantéw. Innymi stowy, to powazny problem dla oséb, ktérym trudniej jest
uzyskaé przelozenie ich osiggnieé¢ edukacyjnych na sukces na rynku pracy. To
takze problem dla pracodawcoéw, ktérzy w ten sposéb pozbawiajg sie dostepu
do wykwalifikowanego personelu. Wreszcie to problem — natury zaréwno mo-
ralnej, jak i finansowej — dla norweskiego panstwa dobrobytu, ktére nie moze
po prostu zaakceptowaé, ze duza cze$é ludnosci pada ofiarg systematycznego
nieréwnego traktowania w dostepie do pracy.
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ZE WZGLEDU NA PLEC

w dostepie do uslug oferowanych
przez warsztaty samochodowe —
przykladowy scenariusz!!

Kinga Wysienska-Di Carlo

Kontekst i cel testu

Naruszanie praw klienta w warsztatach samochodowych bylo przedmiotem za-
interesowania Urzedu Ochrony Konkurencji i Konsumentéw, a magazyny dla
0s0b zainteresowanych motoryzacjg periodycznie publikujg wskazéwki pod tytu-
tem ,,jak nie da¢ sie oszuka¢ w warsztacie”. Nikt jednak nie badat do tej pory réz-
nic w oferowanych cenach i ustugach w zalezno$ci od tego, czy wlasciciel
samochodu jest kobietg czy mezczyzna. Biorge pod uwage anegdotyczne dowody
na istnienie nieré6wnego traktowania w tej sferze (chociazby w postaci listéw do
redakcji portalu gazeta.pl), a takze utrzymujace sie stereotypy na temat kobiet kie-
rowcéw, mozna domniemywac, ze kobietom sg systematycznie oferowane wyzsze
ceny. Proponowany test dyskryminacyjny ma odpowiedzie¢ na pytanie, czy i w ja-
kiej skali zjawisko nier6wnego traktowania kobiet i mezczyzn w dostepie do tego
typu ustug wystepuje, a takze — czy istniejg czynniki mogace je redukowadé.

W ramach badania planowane jest przeprowadzenie testu dyskryminacyjnego
metoda telefoniczng. Test polegatby na obdzwonieniu przez testeréw i testerki
wszystkich warsztatéw samochodowych w danym rejonie z zapytaniem
o koszt naprawy typowej usterki w dwéch typach samochodéw (Opla Astry
i Skody Fabia). Co wiecej, zeby odpowiedzieé¢ na pytanie o czynniki mogace
redukowa¢ nieréwne traktowanie, potowa testeréw i testerek przedstawiataby
sie jako osoby majace wiedze na temat typowych cen napraw danego typu
usterek, a druga potowa jako osoby takiej wiedzy nieposiadajgce. Wspomniane
wyzej marki i modele samochodéw zostaty dobrane, biorac pod uwage ran-
kingi najpopularniejszych aut w roku 2010. Rok 2010 wybrano, zakladajgc, ze
samochody zaczynajg mieé¢ pewne typowe usterki po 4-5 latach uzytkowania.

Proponowany ponizej scenariusz testu nie byl pretestowany!? — co za tym idzie,
szczegbly usterki i rozmowy, powinny zostaé przed przystapieniem do testu

1 Bardzo dziekuje Wojtkowi Szajnertowi za cenne wskazéwki, ktére pomogty
ulepszy¢ ten scenariusz.

2 Scenariusz rozmowy, a takze uwzglednienie czynnika do$wiadczenia w duzej
mierze inspirowane byly badaniem Meghan R. Busse, Ayelet Israeli, Florian Ze-
ttelmeyer. 2013. “Repairing the Damage: The Effect of Price Expectations on Auto-
Repair Price Quotes.” NBER Working Paper No. 19154. Przebieg rozmowy nie byt
jednak konsultowany ani pretestowany w warunkach polskich, dlatego przed przy-
stgpieniem do testu nalezy go skonsultowaé z zaprzyjaznionym mechanikiem/me-
chanikami i pretestowa¢ na co najmniej kilku zaktadach.
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skonsultowane z osobami znajgcymi sie na motoryzacji. Rozwazy¢ mozna réw-
niez rozszerzenie testu o osobiste wizyty w warsztatach.

Przygotowanie i przebieg testu -

instrukcja dla administratora/administratorki testu

Potrzebny sprzet

Cztery telefony komérkowe o niepodobnych do siebie numerach. W przypadku
testu audytowego (wizyty w warsztatach), potrzebne by tez byly dwa wspom-
niane wyzej samochody, w podobnym stanie ,,zuzycia”.

Dobor testerow/testerek i par testerow/testerek

1. Do realizacji testéw potrzeba dwie kobiety i dwéch mezczyzn, ktérzy czuja
sie swobodnie, rozmawiajac przed telefon z przedstawicielami punktéw
ustugowych. Jeéli test miatby zmienié¢ forme na audytowy, czyli wymagajacy
osobistych wizyt w warsztatach, testerzy i testerki musieliby takze posiadacé
prawo jazdy i w trakcie prowadzenia testu byé podobnie (neutralnie)
ubrane/i (zeby nie sugerowa¢é réznic w statusie materialnym).

2. Testerzy powinny by¢ dobrani parami w nastepujgcy sposéb:

3. Nie ma znaczenia, ktéra osoba z pary bedzie wykonywata telefon jako
pierwsza. Wazne jest jednak, zeby zachowaé odstep miedzy telefonami (na
przyktad kilku dni).

Tester 2
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Dobor warsztatow

1. Stwoérz liste numeréw telefonéw wszystkich nieautoryzowanych serwi-
séw/warsztatéw samochodowych na terenie swojego/najblizszego miasta.
Nie uwzgledniaj réwniez duzych serwiséw sieciowych, takich jak Feu Vert,
Bosch Service i Norauto. Serwisy autoryzowane oraz duze serwisy sieciowe
maja zestandaryzowane cenniki ustug i procedur.

2. W zaleznosci od liczby zakladéw i swojego budzetu, uwzglednij wszystkie
warsztaty albo wybierz z nich losowg prébe. Najprostszy sposéb takiego do-
boru to zastosowanie schematu systematycznego. Zeby go zrealizowaé, ut6z
nazwy zakladéw alfabetycznie, a nastepnie dobierz co n-ty warsztat, przy
czym wielko$§é ,,n” powinna zalezeé od tego, ile warsztatéw chcesz przeba-




daé. Na przyktad, jesli lista liczy 240 zakladéw, a budzet masz na 60 telefo-
néw, to wybieraj co czwarty zaktad.

Podziel liste numeréw przez 4 i przypisz losowo jedng czwartg numeréw
z listy danej kombinacji par testerek/6w.

Przygotowanie testerow/testerek

1.

Zorganizuj spotkanie z testerkami i testerami, na ktérym przedstawisz im
cele badania i ich role. Podajac cele badania, powiedz, ze jest nim spraw-
dzenie jako$ci uslug w warsztatach samochodowych, jako ze czeste sg
skargi na dowolno$¢ cen i proponowanych ustug w warsztatach. Jeéli te-
sterki i testerzy bedg wynagradzani, poinformuj, ze wynagrodzenie jest
state, zwigzane jedynie z liczbg wykonanych telefonéw.

Przedyskutuj z testerkami i testerami scenariusze rozmowy. Wytlumacz, ze
w polowie rozméw bede odgrywali role osoby zupelnie nie majacej pojecia
o kosztach napraw, a w drugiej polowie bedg wskazywaé na posiadanie
pewnego do$wiadczenia, gdyz chcemy zobaczy¢, czy ta informacja (a takze
rodzaj samochodu) ma jakikolwiek wplyw na podawane ceny. Wytlumacz,
ze niezwykle wazne dla oceny jako$ci ustugi jest maksymalne podobienstwo
W sposobie prowadzenia rozmowy.

W Zzadnym momencie nie informuj testerek i testeréw, ze do kazdego warsz-
tatu wykonane bede dwa telefony.

Wrecz testerkom i testerom formularz ankiety i wyjas$nij, jak ma zostaé wy-
pelniony. Podkresl, ze bardzo wazne jest, zeby zaraz wpisali podang cene
oraz ewentualne pytania dodatkowe i ze mogg w trakcie rozmowy robié
sobie w tym celu notatki.

Przeéwicz z testerkami i testerami prowadzenie rozmowy, a nastepnie popros
ich o wykonanie prébnych telefonéw do kilku zakladéw (z innego miasta, czyli
nie z wezeéniej przygotowanej listy). Gdyby pojawily sie jakie§ watpliwo$ci
lub propozycje zmian w scenariuszu, przedyskutuj je i ewentualnie wprowadz.

W dniu testu

1.

Wydrukuj dla kazdej osoby liste numeréw, pod ktére ma dzwonié, odpo-
wiednig liczbe formularzy oraz scenariusze uwzgledniajgce wszystkie kom-
binacje czynnikéw (samochody i poziom wiedzy).

Na lidcie telefonéw zaznacz dokladnie, ktére telefony majg byé wykonane
przy uzyciu ktérego scenariusza.

Rejestrowanie odpowiedzi

1.

2.

Testerki i testerzy powinni wypetnié¢ formularz w trakcie i zaraz po zakon-
czeniu rozmowy.

Po wykonaniu wszystkich rozméw i zebraniu wszystkich formularzy, ponu-
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meruj je, a potem stwérz arkusz w Excelu, do ktérego nastepnie wprowadz
dane z formularzy. (Propozycja, jak taki formularz moze wygladaé zala-
czona jest na koncu pod formularzem ankiety.) Nastepnie podlicz Srednig
cene proponowang kobietom i mezczyznom dla kazdego samochodu i dla
kazdej wersji scenariusza.

Instrukcje dla testerow i testerek

Celem badania jest sprawdzenie jako$ci ustug i poziomu cen oferowanych przez
warsztaty samochodowe w zalezno$ci od typu samochodu i sugerowanego do-
Swiadczenia kierowecéw. W tym celu prosimy Was o wykonanie telefonéw do
warsztatéw samochodowych z zapytaniem o cene naprawy usterki okreslonego
typu wedlug zatgczonych scenariuszy. W razie jakichkolwiek pytan, prosimy
o zwracanie sie do koordynatorki/koordynatora badania.

PRZYGOTOWANIE

Przed rozpoczeciem rozmowy przeczytajcie jeszcze raz uwaznie scenariusze,
zwracajgc uwage na zmiany w poszczegdlnych wersjach. Gdyby rozméweca/roz-
moéwecezyni zaczeli zadawaé dodatkowe pytania, na przyklad skad wiesz, ze
klocki trzeba wymienié, powiedz, ze slyszysz, jak szorujg po tarczach po naci$-
nieciu hamulca.

PRZEBIEG ROZMOWY

(Uwaga: zamiast wymiany przednich klockéw hamulcowych mozna uwzglednié
innego typu naprawe, ktéra jest tatwa do zdiagnozowania nawet przez niedo-
Swiadczonego kierowce i nie wymaga wizyty w warsztacie, na przyklad wy-
miane przedniej szyby peknietej od kamienia wyrzuconego spod koét (trzeba
okresli¢ wielko$é pekniecia, np. 10 cm)

Wybierz numer zaktadu.

TY: Dzienh dobry, mam pytanie dotyczgce kosztéw naprawy samochodu. Musze
wymienié przednie klocki hamulcowe w moim Oplu Astra z 2010 roku/Sko-
dzie Fabii z 2010 roku. Czy to jest co$, czym sie zajmujecie?

Jesli odpowiedz jest negatywna, podziekuj i rozlgcz sie.
Jesli odpowiedz jest pozytywna, to:

(Brak do$wiadczenia w naprawach)
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TY: O, to dobrze. Mam Opla Astre Classic z 2010 roku (1.4, 90KM) /Skode Fabie
z 2010 roku (1.2 TSI, 86 KM) i potrzebuje wymienié te klocki. Nigdy tego,
nie robitam/robilem, wiec nie mam pojecia, jakie sg ceny. Czy mégtby mi
Pan powiedzieé, ile to u Pahstwa kosztuje?

(Pewne do$wiadczenie w naprawach)

TY: O, to dobrze. Mam Opla Astre Classic z 2010 roku (1.4, 90KM) /Skode Fabie
z 2010 roku (1.2 TSI, 86 KM) i potrzebuje wymienié klocki z przodu. Jak
wymienialam/wymienialem ostatnio klocki w Oplu/Skodzie rodzicéw, to
kosztowalo to XXX zlotych (cene ustali¢ z zaprzyjaznionym mechanikiem
w trakcie pretestu; cena nie powinna by¢ ani zanizona, ani zawyzona). Czy
méglby mi Pan powiedzieé, ile taka wymiana u Panstwa kosztuje?

Jesli rozméweca poinformuje, ze bez zobaczenia samochodu nie moga podaé
ceny, sprébuj dopytaé, jakie majg widelki, np. A ile minimum i maksimum
moze to kosztowac? Jesli osoba nadal nie chce podaé ceny, podziekuj, a w an-
kiecie zaznacz, ze odméwiono podania ceny. Jesli kwota zostala podana, wpisz
ja do ankiety.

TY: Ta cena to same klocki czy klocki i tarcze?

Jesli odpowiedz jest, ze same klocki, dopytaj, ile kosztowalaby wymiana kloc-
kow i tarczy i zapisz nowg kwote w odpowiedniej pozycji ankiety.

TY: I to jest juz catkowity koszt, wraz z robocizna, tak?

Jesli odpowiedz jest przeczaca, dopytaj o caltkowity koszt z robocizng i wpisz
go do ankiety.

TY: Bardzo dziekuje. To ja sie jeszcze zastanowie i ewentualnie podjade.

Ankieta testerki/testera
Nr testu (wypelnia koordynator/koordynatorka):

(Pytania od A do D prosze wypelnié przed rozpoczeciem rozmowy).

A. Pleé¢ osoby wypetniajgcej formularz

Kobieta D Mezczyzna D

B. Samochéd, ktérego dotyczyto zapytanie
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Skoda Fabia D Opel Astra D

C. Uprzednie doswiadczenia z naprawg samochodu

Nie

D.

D Tak D

NaAZWaA WarSZEatU «.vvee i ettt ettt aaees

(Wpisaé¢ nazwe)

E. Dzieh i godzina wykonania telefonu ............coooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinin...

(DZ/MM/GG:MM)

F. Pleé osoby, ktéra odebrata telefon:

Kobieta D Mezczyzna D

G. Podana cena za naprawe. (Jesli odméwiono podania ceny, wpisz 0. Jesli po-
dano widelki, wpisz je w pozycjiH) PLN

H. Podane widetki. PLN do PLN

I. Podanacenaztarcza. PLN

J. Podana cena catkowita. PLN

K. Czy rozméwca zadawal dodatkowe pytania?

Tak D (przejdz do pytania L) Nie D przejdz do pytania M)

L. Wpisz zadawane pytania.

M. Inne uwagi, komentarze, ogélne wrazenia.
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I POSEANKI NA SEJM
DYSKRYMINUJA KARMIACE
MATKI? Scenariusz testu

Kinga Wysienska-Di Carlo

Kontekst i cel testu

W 2011 roku Stowarzyszenie ,,Pro Collegio” przeprowadzilo projekt monito-
ringu dziatania biur poselskich i senatorskich oraz ich obstugi przez Kancelarie
Sejmu i Senatu. Pierwsza cze$é projektu, zrealizowana na samym jego po-
czatku, miata na celu sprawdzenie, czy postowie i postanki odpowiadajg na e-
maile od obywateli i obywatelek. Czes¢ ta polegala na prébie kontaktu przez
obywatela/obywatelke ze swoim przedstawicielem/przedstawicielkg w Sejmie.
W tym celu czlonkowie/czlonkinie Stowarzyszenia wystali/wystaly do biur e-
maile z zapytaniem o porade prawng lub stan prac legislacyjnych. Pytania
w tredci listu zostaty sformutowane tak, aby petna odpowiedz musiata zawieraé
dwie podstawowe informacje — przepisy regulujace dane zagadnienie i infor-
macje, jakie dalsze dzialania powinny zostaé¢ podjete lub informacje o tym, na
jakim etapie jest praca nad danym aktem i gdzie mozna szukaé informacji na
ten temat (Piotr Goledzinowski, Tomasz Lewinski, Piotr Pomianowski. 2011.
Raport z monitoring aktywnosci biur poselskich oraz efektywnosci wydawanych
na nie srodkéw publicznych. Stowarzyszenie Studentéw, Absolwentéw i Przy-
jaciél K MISH UW ..Pro Collegio”). Wedlug cytowanego raportu, odpowiedzi
uzyskano na 153 e-maile z zapytaniem o porade prawng i 108 z zapytaniem o po-
step prac legislacyjnych, przy czym zaréwno szybko$é reakeji, jak i meryto-
ryczna warto$é odpowiedzi nie byly wedlug kryteriéw przyjetych w badaniu
wysokie. Z punktu widzenia proponowanego ponizej testu, istotna jest jednak
przede wszystkim informacja o liczbie zebranych obserwacji, co pozwala na
oczekiwanie, ze listowna forma testu bedzie odpowiednia.

Celem proponowanego dalej testu jest zatem sprawdzenie metodg korespon-
dencyjna, czy istnieje réznica w traktowaniu przez posléw i postanki (lub ich
pracownikow i pracowniczki) matek zwracajacych sie z zapytaniem dotyczacym
publicznego karmienia piersig w poréwnaniu do matek zwracajacych sie z za-
pytaniem innego typu. Planujgc test, wzieto pod uwage nastepujgce kwestie.
Po pierwsze, starano sie przedstawi¢ sylwetki oséb i problemy maksymalnie
poréwnywalne, z wyjatkiem cechy badanej, czyli faktu karmienia piersig. Dla-
tego stworzono dwa listy, ktérych autorkami sg matki i ktérych problem jest
zwigzany z dzieémi. Po drugie, starano sie przedstawi¢ problemy, ktére wyma-
gajg odwotlania do przepiséw prawnych (ustawy antydyskryminacyjnej oraz
rozporzadzenia dotyczgcego obowigzku informowania konsumentéw o skladzie
potraw podawanych w restauracjach i zawartych w nich alergenach.) Po trzecie,
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starano sie przedstawié sytuacje, ktére zaszly w podobnych miejscach. Przed
przeprowadzeniem testu zalecana jest jednak konsultacja tresci listéw pod
katem ich ré6wnowazno$ci, a takze prawdopodobnego zré6znicowania, jako ze
byly pisane przez te samg osobe (czyli autorke scenariusza).

Przygotowanie i przebieg testu — instrukcja dla
badacza/badaczki

1. Stwoérz liste adreséw e-mail (biur poselskich) wszystkich postéw i postanek
obecnej kadencji Sejmu.

2. Stwoérz dwa adresy e-mail, z ktérych zostang wystane listy.

3. Wyslij w odstepie tygodnia listy w imieniu matki karmigcej i matki alergika,
losowo (na przyklad przez rzut monetg) decydujac, ktéry list zostanie wy-
stany pod dany adres jako pierwszy. Przed wystaniem dopasuj tresé listu
do parametréw okregu, ktéry reprezentuje dany posel/postanka.

4. Stwoérz arkusz w Excel, w ktérym bedziesz rejestrowaé nastepujgce infor-
macje: a) typ listu (karmienie piersig vs. menu w restauracjach); b) data,
z ktérg dany list zostal wystany; c) czy list doczekat sie odpowiedzi czy nie;
d) jak szybko przyszia odpowiedz (po ilu dniach); e) czy w tresci odpowiedzi
zawarta zostata podstawa prawna; f) czy w tresci odpowiedzi zostata za-
warta sugestia, co do mozliwego dalszego dziatania; g) dltugo$é odpowiedzi
(np. liczba zdan); g) (ewentualnie) ton listu (powinien byé¢ oceniany na skali
i przynajmniej przez dwie niezalezne osoby).

5. Po mniej wiecej miesigcu, wyslij jeszeze raz listy, pod te adresy, z ktérych
nie uzyskano odpowiedzi na zaden z listéw.

6. Po zakonczeniu badania, poréwnaj wyniki dla obydwu grup.

WAZNE - nie nalezy wysyla¢ listu zaraz po wyborach parlamentarnych, kiedy
biura sie dopiero formuja. Dlatego warto sie na przyktad skontaktowaé z bada-
czami i badaczkami Stowarzyszenia ,,Pro Collegio”, aby uzyskaé informacje
o najlepszym mozliwym terminie jego przeprowadzenia oraz skonsultowaé na-
rzedzie badawcze.

Przykladowe listy

List matki karmiacej piersia

Pani Poset [Szanowny Panie Posle]

Zwracam sie do Pani [Pana] w sprawie niezwykle dla mnie bulwersujace;j.
Oté6z dwa dni temu udatam sie wraz z moim pieciomiesiecznym synem do res-
tauracji, ktérej nazwy nie chece teraz podawaé, w XXXX (tu nazwa miasta/miejs-
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cowosci, przy czym wazne, zeby nie byla to jedyna restauracja w danym miejscu).
Po podaniu zaméwionych dan, méj syn zaczal plakaé, wiec chcialam go uspo-
koi¢ karmieniem. Nie miatam przy sobie zadnej chusty, zeby sie okryé¢, ale sie-
dzieliSmy w rogu, a ja odwrécitam sie bokiem do sali. Dodatkowo zaslanial mnie
tez méj maz, wiec jestem pewna, ze nikt nas nie widzial. Mimo to, prawie na-
tychmiast podeszta do nas obstugujgca naszg rodzine kelnerka i poprosita,
zebym udala sie na karmienie do toalety. Nie uwazam, zeby toaleta byla dobrym
miejscem do karmienia niemowlakéw ze wzgledéw sanitarnych, wiec odméwi-
tam. Wéwczas zostaliSmy poproszeni o opuszczenie restauracji. Uwazam, ze na-
ruszono moje prawa jako klientki i chcialabym sie dowiedzieé, czy sa jakie$
kroki, ktére moglabym na przyszlo$é podjaé.

Czy jest jakie$ prawo, na ktére moglabym sie powolaé¢? Jakie dzialania mozna
w tej sprawie podjgé?

Z wyrazami szacunku,

Maja Kowalczyk (imie i nazwisko zostalo dobrane, uwzgledniajac liste najpopu-
larniejszych imion i nazwisk w Polsce w ostatnich 10 latach wg danych MSW).

List matki z dzieckiem alergikiem.
Szanowna Pani Posel [Szanowny Panie Posle],

Zwracam sie z uprzejma prosbg o informacje dotyczaca tego, jak moge uchro-
ni¢ mojego syna przed nieodpowiedzialnymi wlascicielami restauracji. Moze naj-
pierw wyjasnie, na czym polega problem. Méj szeScioletni syn jest alergikiem.
Jest powaznie uczulony na miéd naturalny, seler i orzechy pistacjowe. Z tych
wzgledéw rzadko jadamy poza domem, ale czasami taka okazja ma miejsce.
Ostatnio (tydzienh temu) udaliémy sie do jednej z XXXXX-skich restauracji
(nazwa miasta lub miejscowosci, przy czym wazne jest, Zeby nie bylo to miejsce,
w ktorym jest tylko jedna restauracja). Poniewaz w menu nie bylo informacji
o sktadnikach, przed zaméwieniem poprositam, zeby mi szczegétowo podano, co
dokladnie znajduje sie w daniach, ktére chcieliSmy zaméwié. Kelnerka nie bardzo
umiala mi odpowiedzie¢, a kuchnia réwniez odméwita mi tej informacji, twier-
dzac, ze i tak skladu potraw nie moze zmienié. Z restauracji po prostu wyszliSmy.

Jakie prawo albo dzialania mogg tu poméc? Przeciez czasem sg sytuacje, kiedy
jadanie w restauracjach jest konieczne. Bardzo prosze o informacje, co mozna
w tej sprawie zrobié.

Z powazaniem,

Marta Lewandowska (imie i nazwisko zostato dobrane uwzgledniajac liste najpo-
pularniejszych imion i nazwisk w Polsce w ostatnich 10 latach wg danych MSW).




CZY WARSZAWSCY GINE-
KOLODZY/GINEKOLOZKI
DYSKRYMINUJA ZE WZGLEDU
NA ORIENTACJE SEKSUALNA
PACJENTEK? Doswiadczenia

z testow dyskryminacyjnych

Zofia Jablonska

Potrzeba przeprowadzenia testu

Organizacje zajmujgce sie przeciwdziataniem dyskryminacji os6b LGBT (gejéw,
lesbijek, oséb biseksualnych i trans*) wielokrotnie zwracaly uwage na nieréwne
traktowanie oséb nieheteroseksualnych w stuzbie zdrowia. Kampania Przeciw
Homofobii w jednej ze swoich analiz wskazuje, iz z badan wynika jednoznacz-
nie, ze ponad 10% os6éb LGBT w Polsce spotkalo sie z dyskryminacjg przez pra-
cownikéw_czki sluzby zdrowia. Zjawisko to przejawia sie wieloaspektowo —
zar6wno na poziomie dostepu, jak i jako$ci §wiadczonych ustug, a takze homo-
fobicznych postaw przedstawicieli stuzby zdrowia. Sytuacja ta jest m.in. wyni-
kiem uprzedzen, ale takze niewystarczajgcych kompetencji lekarzy i lekarek.
Co pigty student akademii medycznych uwaza, ze homoseksualizm jest chorobg
i ze nalezy go leczy¢, a co dziesigty czulby sie zagrozony, przebywajac sam na
sam w towarzystwie ”takiej” osoby. W programach nauczania kierunkéw me-
dycznych brak jakichkolwiek tresci dotyczgcych nienormatywnych orientacji
seksualnych, choé ponad polowa studentéw twierdzi, ze temat homoseksual-
nosci byt na wyktadach poruszany.

Wedlug oséb zglaszajacych sie do organizacji pozarzgdowych, bardzo trudno
uzyskaé od przedstawicieli zawodéw medycznych adekwatne informacje doty-
czace bezpieczniejszych zachowan seksualnych, kiedy w gre wchodzg relacje
intymne oséb tej samej plci. Wynikaé to moze z wielu czynnikéw, ale przede
wszystkim, jak nam sie wydawalo, z uprzedzen przedstawicieli i przedstawicie-
lek zawod6éw medycznych oraz nieadekwatnej wiedzy przekazywanej podczas
nauki lub wrecz jej zupelnego braku.

Wybor grupy i metodologii

W szczegolnoéci zainteresowalo nas przebadanie, czy osoba bedaca kobietg utrzy-
mujgcg relacje intymne z kobietami moze w gabinecie ginekologicznym uzyskaé
informacje dotyczace bezpieczniejszego seksu — w taki tez sposéb zaweziliSmy
temat naszych testow. Za takim wyborem stalo przekonanie (zdobyte w drodze
osobistych doswiadczen, a takze zastyszanych relacji), iz informacje takie sg bar-
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dzo potrzebne, a wiedza dotyczaca zakazen przenoszonych drogg plciows (dalej
STI) jest réwnie niezbedna, co niedostepna, zwlaszcza dla mtodych oséb. MieliSmy
takze na uwadze zalozony brak wiedzy lekarzy o specyficznych potrzebach oséb
LGBT w ogdle, a kobiet majgcych relacje seksualne z kobietami w szczegélnosci.
Postawiong teze oparliémy na dostepnych nam informacjach o postawach leka-
rek rzy oraz tre$ciach zawartych w standardach ksztalcenia lekarzy rek.

Uznali$my, ze przeprowadzenie testu bedzie bardzo dobrym wstepem do ewen-
tualnych dalszych badan nad dostepnoscig ustug medycznych dla kobiet majg-
cych kontakty seksualne z kobietami oraz rozpoczecia prowadzenia dzialan
rzeczniczych zwracajacych uwage na koniecznosé uwzglednienia specyficznych
potrzeb tej grupy pacjentek w ksztatceniu lekarzy i lekarek ginekologii.

Czego nie byliSmy pewni, rozpoczynajac test, to jakg wiedze na temat prewencji
zakazen przenoszonych droga plciowg lekarze rki ginekolodzy zki w ogéle po-
siadajg i czy potrafig jg przekazaé pacjentkom w rzetelny sposéb, zgodny z naj-
nowszymi standardami wiedzy medycznej oraz bez uprzedzen, a w efekcie —
bez dyskryminacji.

Przeprowadzanie testu — metodologia

Grupa przeprowadzajgca test sktadata sie z przedstawicieli i przedstawicielek
organizacji pozarzadowych zajmujacych sie prawami kobiet, os6b LGBT oraz
0s6b z niepelnosprawnos$ciami. Ze wzgledu na specyfike badanej ustugi nie-
zbedne bylo osobiste uczestniczenie przez testerki 6w w wizytach lekarskich,
co uniemozliwialo przeprowadzenie testéw w sposéb ‘posredni’, tj. przez e-
maila bgdz telefon. Spowodowato to konieczno$é zrekrutowania oséb, ktére
faktycznie wzielyby udziat w wizytach w gabinetach ginekologicznych.

Wstepny scenariusz testu zakladal, Zze pary =zapiszg sie na wizyte
u ginekologa_zki w celu uzyskania informacji o prewencji zakazen przenoszo-
nych drogg plciowa. Nasza grupa spedzila wiele godzin, przygotowujgc scena-
riusz testu oraz kwestionariusz dla testerek. Przygotowanie scenariusza
zaklada wyobrazanie sobie przebiegu idealnej wizyty — wlgcznie z zachowanie
testerek i ich partneréw_ek, stworzeniem dla nich zycioryséw uwiarygadniajg-
cych ich udzial w sytuacji testowej, a takze zaplanowanie odpowiedzi na pyta-
nia, ktére moga pas$é podczas tej sytuacji ze strony lekarza_rki.

Zalozeniem projektu bylo, iz osoby uczestniczgce w testach zapoznajg sie z zy-
ciorysem oraz scenariuszem i ze mozliwie doktadnie bedg go realizowa¢, a wy-
niki wizyty naniosg przy asy$cie osoby koordynujgcej na odpowiedni formularz.

Jednym z zalozen testéw jest, aby ,,sprawdzane” osoby lub instytucje nie wie-
dzialy, ze biorg udzial w sytuacji testowej. Dlatego tak wazne jest, aby osoby
testujagce byly w swoich ,,rolach” jak najbardziej wiarygodne. Duzo czasu po-
SwieciliSmy ustaleniom, jakie cechy powinny posiadaé¢ osoby lub nawet pary
0sOb biorace udzial w testach. UstaliliSmy, ze testerki powinny identyfikowaé
sie z orientacjg seksualng osoby, w ktérej role bedg sie wcielaé, powinny mieé
wiec do$wiadczenie relacji intymnych z kobietg — jesli miataby tworzyé pare
testowa, lub z mezczyzng — pare kontrolna.
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Rozpoczynajac rekrutacje, nie byliSmy pewni, czy powinni$émy zrekrutowacé
osoby parami czy tez pojedynczo — a nastepnie ze zrekrutowanych oséb stwo-
rzy¢ pary. Ostatecznie postanowiliémy rekrutowac testerki-kobiety wraz z part-
nerkami i partnerami ich wyboru (odpowiednio pary KK lub KM). Decyzja taka
byta podyktowana zaréwno checig uproszczenia procedury rekrutacji, jak tez
zapewnienia komfortu osobom biorgcym udzial w testach, ktére mogly wzigé
w nim udzial z osobg bliskg (partnerka rem lub inng osobg swojego wyboru),
a nie osobg ‘,przypisang” im tylko na czas testu, a wiec osobg obcg. Ponadto
uznali$émy, ze partner_ka jest formalnie tylko osobg ‘,towarzyszacg” pacjentce
podczas wizyty, nie dotyczg jej wiec niektére wymogi, ktérymi kierowaliSmy sie
przy wyborze testerek (jak np. fakt posiadania ubezpieczenia)

Przy rekrutacji testerek braliSmy pod uwage cechy, ktére — naszym zdaniem —
byly relewantne dla prowadzonych testéw.

1. Fakt posiadania ubezpieczenia zdrowotnego — byl to warunek brzegowy
uczestnictwa w te$cie. Umozliwia to bowiem rejestracje na bezptatng wizyte
lekarska w systemie NFZ.

2. Wiek - zalozyliSémy, ze bardziej wiarygodne w roli os6b pytajacych o bezpiecz-
niejsze kontakty seksualne bedg osoby mlode. Jest to oczywiScie oparte o ste-
reotyp os6b mtodych jako mniej doswiadczonych seksualnie, ale takze jako
0s6b bardziej sklonnych do ryzykownych zachowan seksualnych.

3. Doswiadczenia seksualne — dla komfortu oséb uczestniczacych w testach,
a takze w celu uwiarygodnienia sytuacji testowych — do par KK dobiera-
liSmy kobiety majace doSwiadczenie relacji intymnych z kobietg, a do par
KM - kobiety i mezczyzn majacych do$wiadczenie relacji intymnych
z osobg przeciwnej plci

4. Plec¢ -jako ze chcieliémy zbadaé sposéb traktowania kobiet bedgcych w re-
lacji z kobietg przez lekarzy rki, do$é oczywiste jest, iz osobami uczestni-
czgcymi w teScie mialyby by¢ wylacznie kobiety.

Planujac test, zdawaliSmy sobie sprawe, iz wiarygodno$¢ testu jest tym wieksza,
im wieksza liczba sprawdzonych placéwek medycznych. Niemniej jednak, mie-
rzgc sily na zamiary, w celu przeprowadzenia badania wybraliémy 4 placéwki
medyczne w Warszawie. Wybor zostal dokonany ze wzgledu na pracochlonno$é
osobistych wizyt w placéwkach, a takze ograniczony czas na przeprowadzenie
testow w projekcie i dlugi czas oczekiwania na wizyte. Jako ze wyniki naszego
testu nie majg stanowié¢ materiatu do procesu sagdowego, a sg jedynie poczat-
kiem pewnych wiekszych dzialan badaweczych i orzeczniczych, uznali$my, iz
8 testow wykonanych przez 4 pary testowe i 4 pary kontrolne wystarczy, aby
rzucié¢ $wiatto na problematyke, ktérg zamierzaliSmy sie zajgé.

Chcagc poréwnacé jakos$é uslug medycznych swiadczonych parom KK i parom
KM, musieliémy stworzyé¢ dwéjki par KK i KM bedgcych odpowiednio parami
testowymi i kontrolnymi, ktére to pary miaty udaé sie do tego samego lekarza,
aby sprawdzi¢ ewentualng réznice w traktowaniu.

Testerki rekrutowali$§my przez internet, za po$rednictwem stron internetowych
oraz fanpejdzy fejsbukowych zajmujgcych sie tematyka seksualnosei (Kampa-
nia Przeciw Homofobii, Federacja na rzecz Kobiet i Planowania Rodziny, Grupa
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Edukatoréw Seksualnych Ponton, Lambdy Warszawa, Fundacja Trans-fuzja).
Zrekrutowane osoby wraz z osobami ,,towarzyszacymi” przy testach zostaly za-
proszone na szkolenie, aby poznaé¢ organizatoréw_Kki testu oraz zapoznac sie ze
scenariuszem testu. Zgodnie z zasadami przeprowadzania testéw dyskrymina-
cyjnych, osoby nie zostaly poinformowane, iz bedg uczestniczyé w sytuacjach
testowych, ktére polegaé¢ majg na ujawnianiu dyskryminacji. Badanie zostato
przedstawione jako sprawdzanie jakos$ci ustug medycznych.

Ze wzgledow logistycznych nie udato sie przeprowadzié szkolenia wszystkich
par w jednym terminie, osoby koordynujace staraly sie wiec uméwié z parami
indywidualnie i przekazaé niezbedne informacje.

Po szkoleniu parom zostala przedstawiona lista plac6wek medycznych, do kt6-
rych mialy zapisywacé sie wedlug systemu para testowa — para kontrolna w od-
stepie co najmniej 7 dni, do tego samego lekarza_rki. Proces ten w praktyce
nastreczal wiele trudno$ci ze wzgledu na obtozenia placéwek i dlugie terminy
oczekiwania na wizyty. Z tego wzgledu faza realizacji testéw przedtuzyla sie
o ponad miesigc w stosunku do wstepnego harmonogramu. Ponadto zaloze-
niem testéw bylo, aby co najmniej jedna placéwka dla kazdej grupy byla przy-
chodnig przyszpitalng. Nie zostalo to jednak zrealizowane ze wzgledu na brak
mozliwo$ci zapisania sie do nich w terminie objetym badaniami.

Podczas testéw badaniu podlegaly:

®  znajomo$¢ personelu administracyjnego placéwki przepiséw dotyczacych
mozliwos$ci uczestniczenia przez osoby bliskie w wizycie lekarskiej;

m postawa personelu administracyjnego placéwki do par MK i KK;

E  znajomo$¢ personelu medycznego placéwki przepiséw dotyczacych mozli-
woSsci uczestniczenia przez osoby bliskie w wizycie lekarskiej;

m wiedza merytoryczna lekarzy rek dotyczaca bezpieczniejszego seksu kobiet
i mezczyzn oraz dwéch kobiet;

m postawa lekarza lekarki wobec par MK i KK.

Niezwlocznie po wizycie kazda osoba z pary byla zobowigzana do wypelnienia
kwestionariusza w asy$cie osoby z grupy koordynujacej. Osoba z grupy koor-
dynujacej miata ré6wniez wysluchaé oséb uczestniczacych w tescie i pozwolié
na ujawnienie réznych trudnych emocjonalnie sytuacji, ktére podczas testu
mogly sie wydarzy¢.

Kwestionariusz sktadatl sie z pytan zamknietych — skonstruowanych w celu licz-
bowego ujecia zjawisk bedacych przedmiotem testu —i otwartych, umozliwiajgc
osobom uczestniczagcym swobodne opisanie informacji, ktére otrzymaty li od
lekarzy rek, sposobu komunikacji i zachowania tychze, a takze ogélnej atmos-
fery wizyty. Jako ze zostaly przeprowadzone tylko 4 pary testéw, analiza jako-
Sciowa stanowila najwazniejszy element wynikéw testéw, niemozliwe bowiem
byto przeprowadzenie wiarygodnej analizy iloSciowej na tak malej grupie.

Wyniki testow

Wyniki przeprowadzonych testéw nie wykazaly jednoznacznych réznic w trak-
towaniu przez personel medyczny i administracyjny par KK i KM. Liczba prze-




Czy warszawscy ginekolodzy/ginekolozki dyskryminuja...

prowadzonych testéw byla jednak zbyt mata, aby méc na tej podstawie orzekaé
o istnieniu badz braku systematycznej dyskryminacji.

Niemniej uzyskane informacje, mimo ze jednoznacznie nie potwierdzajg dys-
kryminacji, pokazujg bardzo ciekawy, choé niezbyt optymistyczny, obraz wie-
dzy i postaw personelu medycznego wobec zapobiegania infekcjom
przenoszonym droga plciowa. Testy pokazaly, ze ginekolodzy i ginekolozki
nie sg przygotowane i merytorycznie do rozmawiania z pacjentkami na
temat prewencji infekcji przenoszonych drogg piciowg niezaleznie od ptci
partnera_Kki.

Proces rejestracji w placowkach przebiegat dla wiekszo$ci par bezproblemowo,
niezaleznie do plci partnerek 6w. Osoby biorace udzial w testach réznie oce-
nialy nastawienie rejestratorek (wszystkie byly kobietami), w wiekszos$ci bylo
ono jednak oceniane jako ,,pozytywne” lub ,,raczej pozytywne”.

Wszystkie wizyty byly raczej krétkie, biorge pod uwage merytoryke rozmowy.
Trwaly mniej wiecej 5-15 minut. W jednym wypadku partner testerki (para KIM)
nie zostal wpuszczony do gabinetu, co skutkowato przerwaniem testu.

Zgodnie z przypuszczeniami — informacje uzyskiwane przez pary nie byly wy-
czerpujace. Pary KM jako zabezpieczenie najczesciej podawano prezerwatywe,
lekarze rki nie wspominali o innych sposobach zabezpieczania sie przed infek-
cjami (np. mycie rak, rekawiczki, chusteczki lateksowe, prezerwatywy dla ko-
biet, lubrykanty). Pary KK styszaly natomiast czesto, iz kontakty pomiedzy
kobietami sg ,,bezpieczne” i kobiety nie sa narazone na infekcje. Tylko jedna
z par KK zostata poinformowana przez lekarke o ryzyku raka krtani (prawdo-
podobnie powodowanego wirusem HPV). Lekarze rki wspominali tez o wylacz-
noéci partnerek 6w, jako sposobie unikania infekcji.

Pary KK nie spotkaly sie z otwartg homofobig, natomiast kilkukrotnie spotkaty
sie ze zdziwieniem lekarzy ek, osoba przyjmujaca byla skrepowana, nie czuta
sie komfortowo (wedlug oceny testerek), zadna z nich nie przejawiala jednak
wrogiej postawy.

Nierzadko pary spotykaly sie z niewiedzg lekarzy i lekcewazacym traktowaniem
tematyki — padaly ,,zartobliwe komentarze”: chodzi wam o te hivy i AIDSy?, czy
tez tam naprzeciwko jest przychodnia wenerologiczna — tam powinniscie o to pytad.
Lekarze pytali tez, czy testerki majg jakie$ objawy choroby, a w razie odpowiedzi
przeczacej, zachecali do przyjscia ,,jak cos sie bedzie dziaé”.

Wnioski

Ginekolodzy zki nie sg przygotowani na udzielanie parom informacji dotycza-
cych bezpieczniejszych zachowan seksualnych. W tescie nie zaobserwowano
dyskryminacji par KK, co jednak da sie bez problemu zauwazy¢, to brak wiedzy
lekarzy ek na temat infekcji przenoszonych drogg plciows, w konteks$cie ich
prewencji. Panuje takze stereotypowe przekonanie, ze seks pomiedzy kobietami
jest zachowaniem ,,bezpiecznym’ oraz sprowadzanie infekeji przenoszonych
droga plciowg jedynie do problemu HIV/AIDS.
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W wiekszo$ci pary zostaly wpuszczone do gabinetéw wspélnie, widaé jednak,
iz lekarze i lekarki nie sg przyzwyczajone do tego rodzaju wizyt i prewencyjnego
udzielania informacji.

Co utrudnia, co ulatwia?

Trudno$é przeprowadzenia tego rodzaju testu, zwigzanego z osobistym uczest-
niczeniem w sytuacji testowej przez testerki, polegata na tym, iz nalezalo zsyn-
chronizowaé w czasie wizyty par testowych i kontrolnych. Osoby musiaty
ponadto zinternalizowaé¢ swoje tozsamosci i historie. Dodatkowo, aby uzyskaé
wiarygodne informacje, ktére bedg poréwnywalne, konieczne byto nadzorowa-
nie wypelniania kwestionariuszy niezwlocznie po zakonczeniu testu przez
osobe z grupy koordynujgcej testy obecng w placéwce. Z powodow logistycz-
nych nie bylo mozliwe, aby kazdorazowo w placéwce z testerka i partnerem_ka
byta obecna osoba koordynujgca (co byto poczatkowym zatozeniem), kilka an-
kiet zostalo wiec uzupelnionych telefonicznie, w dwéch wypadkach testerki
uzupelnily ankiety bez nadzoru osoby koordynujacej.

Sama rekrutacja oraz praca z osobami testujagcymi ,,na zywo” wymagala wiele
zaangazowania i czasu oraz byla logistycznie trudna. Wprawdzie osoby biorace
udzial w testach zostaly przeszkolone w zakresie scenariusza wizyty oraz wy-
pelniania kwestionariusza, nie zawsze jednak kwestionariusz zostal wypelniony
prawidlowo — dotyczylto to w szczegdblnosci sytuacji, w ktérych osoba z grupy
koordynujacej nie byta obecna w placéwce i nie mogta nadzorowaé na biezgco
wypelniania kwestionariusza. Spowodowato to trudno$ci w poré6wnywaniu nie-
ktérych danych z kwestionariuszy.

Co bezsprzecznie utatwialo kontakt z testerkami, byt to fakt, iz zaoferowane
zostato niewielkie wynagrodzenie za udzial w tescie, ptatne po skonczeniu
wizyt. Zwiekszalo to motywacje oséb uczestniczacych w testach do kontakto-
wania sie z koordynatorami oraz jak najszybszego zrealizowania testéw. Po-
nadto wszystkie testerki byly osobami zaangazowanymi aktywistycznie
w kwestie zwigzane ze zdrowiem reprodukeyjnym i seksualnym. Spowodowato
to, iz byly zaciekawione badaniem i jego wynikami.

Podsumowanie

Przeprowadzenie testéw bylo bardzo ciekawym do$wiadczeniem. Wszystkie
osoby zaangazowane w koordynacje testéw robily to po raz pierwszy, nie obylo
sie wiec bez trudnosci i popelniania bledéw. Niemniej jednak testy dyskrymi-
nacyjne stanowig bardzo ciekawe narzedzie badawcze, ktére mozna wykorzys-
ta¢ w pracy rzeczniczej. W oparciu o wyniki testu planujemy w przysztos$ci
wieksze badanie ilo$ciowe jako$ci ustug medycznych swiadczonych kobietom
w relacjach z kobietami.




CZYM MOGE PANI ||||||||
POMOC? Testowanie
reakcji funkcjonariuszy policji

Piotr Skrzypczak, Marzena Wilk

Sprawdzanie dla sprawdzania buduje niecheé, czesto agresje ze strony insty-
tucji publicznych. Jednak jesli zrobi sie to z otwartg gtowa, bez uprzedzen i po
to, by pomdc, jest szansa, ze co$ zmienimy. Im wiecej pracy i rozmystu przed
przeprowadzeniem testéw, tym wyniki bedg bardziej miarodajne. Zdecydowa-
liSmy sie sprawdzié¢ sytuacje kobiet do$wiadczajacych przemocy, bo zglaszajg
sie do nas osoby, ktére majg poczucie nieadekwatnego potraktowania w sytuacji
zglaszania przemocy funkcjonariuszom policji. Naszg rola, jako organizacji pra-
cujacych dla nich, jest zbadaé, czy faktycznie ich odczucia nie sg jednostkowe.
Czy jest to problem pojedynczych oséb, czy tez raczej problem systemowy.

Potrzeba

Wszystko zaczetlo sie od emocji. Typowo. Kilka oséb z organizacji pracujacych
w obszarze praw czlowieka, wymieniajgc sie do§wiadczeniami ze swojej co-
dziennej pracy, opowiadalo o bezsilno$ci. Przerzucalo sie przypadkami, kt6-
rych bohaterkami (zazwyczaj chodzilo o kobiety) byly osoby szukajace
wsparcia w instytucjach publicznych. I tego wsparcia nie otrzymywaty. Albo
otrzymywaly nie w takiej formie, na jakg liczyly. Czyli standardowe spotkanie
i standardowe narzekanie ngo’séw. Glos wspétautorki tekstu: ,,Nie wiem czy
faktycznie to bylo tylko narzekanie, bardziej podzielenie sie informacjami,
jakie przypadki sg nam zglaszane. Sg to sytuacje jednostkowe, o ktérych
trudno mowié, ze jest to co$ wiecej niz tylko odczucie osoby, ktéra chece swdj
problem rozwigzaé¢ i poprawié jakosé, czy tez standard swojego zycia. A to
moze nawet zbyt gérnolotne stwierdzenia, bo w tych konkretnych przypad-
kach chodzi o spokéj i poczucie bezpieczenstwa, ktére zostalo zniszczone.
Mamy przeciez prawo, przepisy, ktére sg zmieniane, ulepszane, a jednak brak
nam w tych codziennych sytuacjach poczucia, ze jest ono dla nas, a nie my
dla niego. Poczucie, ze instytucja stojgca na strazy naszych praw nie chce
nam pomoéc, gdy nasze prawa sg lamane. Dzieje sie tak, gdy spotyka nas co$
niespodziewanego”.

Tym razem jednak na narzekaniu sie nie skonczyto. Przez to, ze ,,narzekanie”
miato miejsce podczas Akademii Testéw Antydyskryminacyjnych, postanowiono
zadzialaé i wykorzysta¢ omawiany problem jako podstawe do badan. W kilkuo-
sobowym zespole, pod okiem ekspertki, rozpoczal sie proces definiowania pro-
blemu badawczego, by emocje przekué na konkretng podstawe dziatania.
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Przygotowania:

Najwazniejszym wyzwaniem byla odpowiedz, co doktadnie chcemy zbadaé.
Szybko doszliSmy/lySmy do porozumienia, ze instytucja, ktérej chcemy sie
przyjrzec blizej, jest policja. CheieliSmy/chcialySmy zbadaé sposéb przyjmowa-
nia zgloszen od oséb doswiadczajgcych przemocy domowej. Kazdy/a z nas
mial/a szereg przykladéw, na to, ze nie zawsze funkcjonariusze/szki odbierajacy
telefon zachowujg sie wlasciwie. Tylko jeszcze nie wiedzieliSmy, co stowo ,,nie-
wlagciwie” znaczy. Intuicyjnie definiowali$my je jako zniechecanie osoby zgla-
szajgcej do dokonania zgloszenia. Co w tym przypadku oznacza jednak
wlasciwe zachowanie i profesjonalne dziatanie? Nasze wyobrazenia opieraly
sie jedynie na zalozeniu, ze instytucja stojgca na strazy ochrony praw czlowieka
powinna w kwestiach przemocy zachowywaé sie niezwykle delikatnie i zarazem
kompetentnie, by swoim dzialaniem nie doprowadzi¢ do wtérnej wiktymizacji.

Kolejne wyzwanie dotyczylo kwestii dyskryminacji. Sama nie spelniajgca stan-
dardéw praca danej instytucji jeszcze nie jest dyskryminacjg. W testach naczelng
zasadag jest to, ze poréwnywane sg zachowania badanych podmiotéw wobec os6b
posiadajgcych dang ceche. W naszym wypadku sprawa nie byta taka oczywista.
GdybyS$my po prostu, po ustaleniu policyjnego standardu odbierania telefonéw,
sprawdgzili, jak sg one wdrazane, dokonaliby$Smy zwyklego monitoringu. A nam
chodzilo o co$ wiecej. W pierwszych rozmowach pojawit sie problem braku wraz-
liwo$ci na kwestie przemocy domowej. Dochodzity do nas glosy, ze osoby/kobiety
doswiadczajace przemocy od oséb obcych sg szybciej i chetniej obstugiwane
przez policje. Spotykaja sie z wiekszg sympatig ze strony odbierajacych telefony
funkcjonariuszy/ek. Moze sympatia to nie jest najlepsze stowo, bo chodzi o uzys-
kanie wsparcia w sytuacji trudnej i stresujacej.

W przypadku os6b bliskich — sytuacja sie komplikowata. UznaliSémy, ze zbadamy
dyskryminacje zwigzang ze statusem osoby do$wiadczajgcej przemocy. Be-
dziemy poréwnywaé¢ dwie do siebie podobne historie, z jedng réznicg: jedna
dotyczy¢ bedzie przemocy do$wiadczanej od osoby obcej, druga od najblizszej.

Pojawil sie kolejny dylemat — czy badaé tylko sytuacje kobiet? Odpowiedz ne-
gatywna oznaczalaby podwojenie liczby przypadkéw, testeréw/rek, a wiec
i czasu. Gdyby$my chcieli/ty badaé zaréwno sytuacje, kiedy sprawcg jest mez-
czyzna i kobieta — dodaliby$my/lyby$my kolejne grupy. WzieliSmy zatem pod
uwage skale stosowania przemocy mezczyzn wobec kobiet. Wedlug danych Nie-
bieskiej Linii 82% doznajgcych przemocy to kobiety. Policyjne statystyki nato-
miast informuja, ze Niebieskich Kart wydano ogétem 105 332, w tym dla kobiet —
72 786, a 11491 dla mezczyzn. Postanowiliémy/lySmy, ze tym razem zajmiemy
sie jedynie tym wycinkiem rzeczywistosci. Co oczywiécie nie oznacza, ze pod-
wazamy wage innych przypadkoéw. Trzeba bylo jednak oszacowaé, co jesteSmy
w stanie zrobi¢, a nie dysponowali$my/lySmy duzymi zasobami osobowymi ani
finansowymi. Doda¢ tu nalezy, ze mieliémy/lySmy tez okreslony czas na zreali-
zowanie naszych zamierzen i byl to czynnik ograniczajgcy. Innym argumentem
bylo takze to, ze sposéb reakcji policjantéw/ek na przypadki zglaszania przez
mezczyzn aktéw przemocy ze strony zon/partnerek jest sytuacjg niezwykle zlo-
zong i obcigzong zupelnie innymi uwarunkowaniami spotecznymi niz sytuacja
odwrotna. Stad decyzja, ze tym razem zbadamy najpowszechniejsze zjawisko.




W czym moge pani pomo6c?

Innym wyzwaniem bylo okreslenie, jaki obszar chcemy zbadaé¢? I w jakiej skali?
Zdecydowalismy/lySmy sie ograniczy¢ prace do czterech miast i sprawdzi¢ spo-
s6b reagowania przez wszystkie komisariaty. Wyszlo kilkadziesigt [W Lublinie
8, Rzeszowie 3, Gdyni 6, Warszawie 24], a dokladnie 41 placéwek.
Wybraly$Smy/liSmy te miasta, gdyz z nich pochodzili cztonkowie i czlonkinie na-
szej grupy. Decyzja, ze wybieramy wszystkie komisariaty, zdejmowata z nas pro-
blem dotyczacy stopnia reprezentatywno$ci. Wszystkie to wszystkie.

Jeszcze inny dylemat dotyczyt kwestii przeszkadzania w pracy policji. Nie
chcieliSmy/lyémy zakltécaé stuzby ani tym bardziej blokowaé linii alarmowe;j.
Naszym celem bylo sprawdzenie dziatania policji, a nie utrudnianie jej pracy.
WybraliSmy/tySmy wiec nie numery alarmowe policji, czyli 997 czy tez 112, lecz
numery na komisariaty — do dyzurujacych, czyli oséb pierwszego kontaktu.

I najwazniejsze pytanie, pojawiajace sie na kazdym etapie: po co? Po co to
wszystko robimy i na jaki liczymy efekt? Poczatkowo odpowiedzZ na pytanie byta
trudna, jednak wraz z postepem prac okazywala sie coraz tatwiejsza. Robimy
to, by wiedzieé, czy policja dobrze wykonuje swoje zadania, a jesli nie, to jaka
jest skala tego zjawiska. Wszystko po to, aby potem méc w skuteczniejszy sposéb
prowadzi¢ dzialania rzecznicze. Naszym celem jest poprawa kontaktu pomie-
dzy obywatelkg w trudnej sytuacji, a policja, ktéra jest instytucjg powolang do
obrony jej praw. Gdyby, rzecz jasna, okazalo sie, ze trzeba co$ poprawic.

Po rozwigzaniu poczatkowych dylematéw praca nabrala tempa. Musieli§my/lySmy
poznaé¢ obowigzujgce prawo w zakresie wsparcia oséb dos§wiadczajgcych prze-
mocy, w tym przemocy domowej, procedur policyjnych oraz procedury Niebieskiej
Karty. W tym pomogli/ly nam zaprzyjaznieni prawnicy/czki, osoby z organizacji
pozarzadowych pracujacych w tym obszarze, a takze, co najwazniejsze... sama
policja. Korzystajge z mniej lub bardziej formalnych znajomos$ei, odbyliSmy/lySmy
serie rozmo6w, by poznaé ich prace od érodka. DowiedzieliSmy/alySmy sie m.in.,
ze osobami najbardziej kompetentnymi w tych kwestiach sg dzielnicowi/e, i to do
nich powinni$my/powinny$émy zostaé skierowani/e przez dyzurujacych.

Nastepnie rozpoczatl sie zmudny czas przygotowywania scenariusza rozmoéw, pi-
sania poréwnywalnych historii os6b dzwonigcych, tworzenia listy komisariatéw
1 uczenia sie otoczenia miejsc, w ktérych ,,mieszkajg” nasze testerki. Generalnie,
test polegaé mial na zwracaniu sie o telefoniczng porade do dyzurujacych na ko-
misariatach policjantéw/ek. Po opowiedzeniu przygotowanej historii (uderzenie
i wyzwiska ze strony nieznanego mezczyzny lub taka sama sytuacja miedzy mat-
zonkami, czyli klétnia zakonczona wyzwiskami i nie pozostawiajgcymi trwatych
$ladéw poszturchiwaniami). ChcieliSmy/lySmy jedynie wiedzieé, co potencjalnie
mozemy zrobié, jesli sytuacja by sie powtérzyta. Na jakg pomoc i od kogo mozemy
liczyé? Jakie sg procedury?

PrzygotowaliSémy/lyémy takze arkusz odpowiedzi dla testerek, skonstruowany
tak, by w tatwy spos6b mozna bylo opracowaé¢ wyniki calego testu. DaliSmy/lySmy
im mozliwo$¢é wypowiedzenia sie na temat wtasnych odczué.

Dzieki wlgczeniu sie zespotu jednej z przeprowadzajgcych test organizacji,
nie musieliémy/aty$§my prowadzié¢ skomplikowanej rekrutacji testerek. Oka-
zalo sie, ze sg tam dwie, idealnie spelniajace kryteria kobiety, skfonne poméc

nam w badaniach.
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Wazne bylo takze wczeéniejsze przygotowanie i przetestowanie rozwigzan tech-
nicznych. Na potrzeby testéw korzystaliSmy/tySmy z dwéch smarfonéw z zain-
stalowang aplikacja do nagrywania rozmoéw (Call Recorder). Upewniliémy sie
takze, ze nagrywanie urzednika/czki w pracy jest dzialaniem calkowicie legal-
nym. Policjanci/tki to funkcjonariusze/ki panstwowe/i. Rozmowy prowadzi-
liSmy/lySmy z zastrzezonego numeru. Kazda z testerek pracowala oddzielnie,
siedzac przy komputerze z wySwietlong mapa ,,swojej” okolicy, oraz zdjeciem
opisywanych obiektow (sklep, blok, klatka schodowa). MieliSmy/tySmy takze
przygotowane zdjecia ,,meza” oraz ,nieznanego sprawcy”’, by testerki w razie
szczegbélowych pytan bez chwili wahania mogly opisaé ich wyglad. Zalezato
nam, zeby sytuacja, o ktérej opowiadaly testerki, bylta jak najbardziej prawdo-
podobna. Testerki nie byly dobierane pod katem do$wiadczen z badanego za-
kresu. Kierowaly$my sie zasada, ze to nie moze by¢ ich wlasne do§wiadczenie.
To takze uzgodnione zostalo w naszej grupie po przedstawieniu, a nastepnie
przeanalizowaniu za i przeciw takiemu rozwigzaniu.

Przed testem

Pretest. Nieznane dotad stowo, ktére mocno wyrylo sie nam w pamieé. I uchro-
nito przed kilkoma powaznymi bledami. Jest to wazne dzialanie, ktére pozwala
na sprawdzenie, czy to, co chcemy osiggnaé, jest do zrobienia. Mozna dzieki
niemu jeszcze zmienié to, co nie dziata.

By mieé¢ pewnos$é, ze dobrze przygotowaliSmy/lySmy cale badanie, postanowi-
liSmy/ty$émy przetestowaé metode. W tym celu uméwiliSmy sie na caly dzien w sie-
dzibie jednej z organizacji, zaprosiliémy/lyémy testerki, przygotowaliémy/ly$Smy
wszelkie niezbedne urzadzenia techniczne oraz dokumentacje. Po sprawnym
szkoleniu (oddzielnie dla testerki odgrywajacej role zony i poszkodowanej przez
osobe obcg) przeszliSmy/lySmy do wlasciwych testéw. Juz po kilku rozmowach
wiedzieliémy/lyémy, ze mamy dwa powazne problemy.

Bardzo szybko okazatlo sie, ze wbrew oczekiwaniom nie jest latwo dodzwonié
sie na komisariat. Czesto trzeba byto podejmowaé kilka préb, a w kilku przy-
padkach nie udalo sie dodzwonié w ogdle. Okazalo sie tez, ze nie jest mozliwe
dodzwonienie sie na komisariaty po godz. 15.00.

Innym problemem okazalo sie zbyt duze zageszczenie telefonéw. Zaktadana na
poczatku zasada, ze dwie osoby dzwonig na ten sam komisariat w kilkugodzinnym
odstepie i opowiadajg podobng historie, zupelnie sie nie sprawdzita. Policjanci/tki
wprost pytali, czy ta osoba nie dzwonita juz w tej sprawie. Nie mialo znaczenia to,
ze telefon wykonywala inna testerka. Podobienstwo sprawy bylo zbyt uderzajace.

Trzeba byto wprowadzié¢ zmiany. Zdecydowali§my/lySmy sie zmienié liczbe ko-
misariatéw, rezygnujac przy tym z préby przeprowadzenia w tym samym dniu
dwéch podobnych rozméw. Minusem byto to, ze przez to nie poznawaliSmy/lySmy
reakcji na podobne przypadki tego samego funkcjonariusza/szki, za to mogliSmy/
lySmy poznaé problem w szerszej skali.

Ostatecznie zdecydowaliSmy/lySmy sie na stworzenie szerokiej listy komisaria-
tow, tak by dodzwonié sie dwukrotnie w to samo miejsce (jednego dnia jedna
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testerka, drugiego dnia, druga). Lista komisariatéw zawierala wszystkie byte
miasta wojewodzkie (49 miast). W kazdym miesScie przygotowane byly namiary
na komisariaty (oraz odpowiadajgce ich podleglo$ci miejsca zdarzen). Zasada
pozwalajgca unikngé problemu nieodbierania telefonéw polegala na tym, ze
dzwonimy na pierwszy komisariat w danym mie$cie, a jeéli nie udaje sie nam
polaczyé, dzwonimy na kolejny, i kolejny.

Godzina zero, czyli test wlasciwy

Dzieki temu, ze rzetelnie dokonaliSmy/lySmy pretestu, samo przeprowadzanie
testow poszlo niezwykle gladko. Oczywiscie pomijajac fakt, ze byla to ciezka,
wyczerpujgca zaréwno fizycznie, jak i psychicznie praca dla testerek, a takze
dla 0séb im towarzyszacych (nagrywajacych, przygotowujgcych kolejne adresy,
mapy, itp.). Testy trwaly dwa dni robocze.

Pierwszego dnia gléwnym celem bylo wykonanie maksymalnej liczby rozméw,
by drugiego dnia mie¢ swego rodzaju zapas komisariatéw. To wazne, gdyz jesli
drugiego dnia nie udaloby sie przez caly dzieh dodzwoni¢ na komisariat, z ktérym
rozmawialiSmy pierwszego dnia, caly wysilek szedl na marne — brakowato bo-
wiem najistotniejszej cechy mozliwo$ci poréwnania reakcji na podobne, aczkol-
wiek rézne (w sensie wymaganej prawem) reakcji ze strony funkcjonariuszy/ek.

Statystyka

Ostatecznie zdecydowaliémy sie sprawdzié¢ komisariaty w kazdym z 49 bytych
miast wojewddzkich.

Wykonalis§my 280 telefonéw (fgcznie z nieodebranymi).

Przez 2 dni udato nam sie dodzwonié¢ do 101 komisariatéw, z czego jednego dnia
do 53, a drugiego do 48.

Telefony odbierali gléwnie mezczyzni (98 procent).

Co po testach?

Mimo ze po kazdej rozmowie testerki wypelniaty ankiete, by zapewnié obiek-
tywizm, wszystkie rozmowy zostaly ponownie przestuchane i zweryfikowane.
Po dwie osoby stuchaly tych samych nagran. Wszystko w celu wyeliminowania
btednych wnioskéw.

Nastepnie nastgpit czas podsumowania wynikéw. Analiza rozméw i kwestiona-
riuszy wypelnionych przez testerki wskazuje, ze kobiety do$wiadczajace prze-
mocy domowej sg traktowane gorzej niz kobiety doSwiadczajgce przemocy ze
strony osoby obcej. Objawia sie to miedzy innymi w zadawaniu niepotrzebnych
badz bagatelizujagcych sytuacje pytan przed udzieleniem potrzebnej informacji,
udzielaniu informacji niekompletnej czy sugerowaniu okolicznosci tagodzacych
wobec sprawcy ataku (meza). Cho¢ czesto wobec obydwu testerek osoby udzie-
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lajace informacji bagatelizowaly wydarzenie, to wobec kobiet do§wiadczajacych
przemocy domowej czesSciej sugerowali polubowne rozwigzanie sprawy. To nie-
pokojaca i zarazem dyskryminujgca praktyka, tym bardziej ze zachowania
w stosunku do oséb skarzacych sie na problem ze strony najblizszych sg szerzej
zdefiniowane i okre$lone (np. w procedurze Niebieskiej Karty). Nawet jedna-
kowe zachowanie w stosunku do obydwu testerek wypelniaé moze zatem kry-
teria dyskryminacji, gdyz reakcje policji nie powinny by¢ identyczne, ale
dostosowane do specyficznej potrzeby potencjalnych ofiar.

Kolejnym krokiem, juz poza samym testem, jest dzialanie rzecznicze, polegajgce
na przekazaniu wynikéw Komendzie Gtéwnej Policji, z zaproszeniem do wspél-
nej rozmowy na temat mozliwosci poprawienia opisanej sytuacji. Jesli do tego
dojdzie, wyniki testéw nie bedg upubliczniane, tak by nie pietnowaé tych, kto-
rzy chcg dokonaé zmiany. Je$li nie uda sie wej$é w dialog, powstanie ze-
wnetrzny, publiczny raport pokazujgcy problem.

W tym miejscu chcemy podzielié sie uzyskanymi przez nas informacjami, zda-
niami wypowiadanymi przez policje, ktére byly interesujgce, wiec cytujemy:

Informacje/pytania uslyszane przez testerke zaatakowana przez osobe obca:

m  Policjant zapytal ,, Czy sprawca celowo panig pchnal?”, , Jaki byt motyw
jego dzialania?”

m ,,Czy mezczyzna chcial pani zrobié krzywde w pani odczuciu?”, ,,Czy na

klatce bylo ciemno?”

Poszkodowana powinna ustali¢ dane sprawcy za pomocg detektywéw, nie

ma sensu zglaszac.

,Po co zglaszaé¢? To nic nie da.”

,Tak bez powodu panig zepchnal?, ,,Czy w bloku jest domofon?”

Kontakt do dzielnicowego wywieszony na klatce schodowej.

Kontakt do dzielnicowego znajduje sie wraz ze zdjeciem na stronie inter-

netowej policji.

Informacje uzyskane przez testerke zaatakowana przez meza:

m , Do adwokata po porade, bo to pewnie sprawy rozwodowe”.

m Policjant pyta, czy sa w trakcie separacji lub sprawy rozwodowej? Dzielni-
cowy moégltby porozmawiaé z mezem, ale nie wiadomo, jak maz reaguje na
policje. Lepiej nic nie robié, bo to bedzie koniec ich zwigzku, jak rozpocznie
procedure Niebieskiej Karty, to bedzie troche trwato, wiec czy majg dwa
mieszkania? Jak sytuacja bedzie sie powtarzaé, to dzwonié na numery alar-
mowe, to policja moze zatrzyma meza na noc, ale wtedy ona musi zlozy¢
zeznanie, ale czy wtedy oni jeszcze bedg razem, czy bedzie zwigzek?

m  Policjant méwi: ,,rozumiem, ze macie Panstwo konflikt”.

m  Policjant zacheca do spotkania z dzielnicowa, ktéra spotka sie z mezem, wy-
ttumaczy, co grozi za podnoszenie reki na zone, wyttumaczy, co go czeka,
jesli to zrobi jeszcze raz.

m  Policjant méwi: ”Kto$ sie napracuje a i tak sprawy nie bedzie, ale obdukcje
zbieraé.”

B Zrobié obdukcje i z karta medyczng zglosié¢ sie na policje.
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m Zalozenie sprawy z powédztwa cywilnego, jesli chce go nauczy¢ lub ukarac.

m Sprawa do sgdu cywilnego — oplata 400 z lub rozmowa dzielnicowego
z mezem wychowawczo-pionujaca, a jak bedzie obdukcja, to sprawa jest
dla policji.

® Nie ma sensu wnosi¢ do sagdu, bo moze sie dogadaja, trzeba by¢ optymista,
ale wszystko wskazuje na to, ze sytuacja moze sie powtérzy¢, obdukeje zro-
bi¢ w zakladzie medycyny sadowej koszt 80 zt, schowaé przed mezem w sza-
fie gteboko lub u kolezanki.

m Na razie za wcze$nie, to byloby ,,wchodzenie z butami w czyje$ zycie”,
»pewnie pani chce to naprawié¢”, ,,interweniujemy, jezeli przemoc przybiera
ostrzejszg forme”.

m Sprawa nietykalnoSci cielesnej, ona musi rozwazy¢, czy chce sie sgdzié
z mezem, ,,moze chlopina ma jakie$ problemy”, ale potem ,,nie ma wytlu-
maczenia, ale nie wiem, czy o wszystkim sobie méwicie”.

®  Przyjmuja, jezeli powyzej 7 dni, do 7 dni do sgdu, ewentualnie jezeli grozby
karalne to tez policja

Po zakonczonej pracy testerki odpowiadaly na pytania w kwestionariuszu do-
tyczace ich odczué na temat atmosfery rozmowy, wilasnego komfortu i nasta-
wienia rozméweéw/rozmoéwezyn. Najogdlniej rzecz biorace (szczegbélowe analizy
dostepne sg u autoréw badania), uzyskaliSmy nastepujacy obraz:

1. Testerka pierwsza byla czeSciej przekonana o tym, ze funkcjonariusze/ki
chcieli jej poméc, byla mniej skrepowana przy zadawaniu dodatkowych
pytan, miata pozytywniejsze wrazenia odnoénie do przebiegu konwersacji.
(Testerka ,,kobieta obca”)

2. Testerka druga miala czeSciej wrazenie, ze rozméwey/rozméwcezynie cheg
ja zby¢ i oceniajg ja, co sprawialo, ze czula sie czesto niekomfortowo i sfru-
strowana. (Testerka ,,kobieta zona”)

Obiektywnie rzecz ujmujgc, ze wszystkich opisywanych przypadkéw tylko
jeden z policjantéw kompetentnie udzielil dokltadnych informacji, czyli co na-
lezy zrobié, jakie dzialania mozna podjgé, nie ocenial zachowania osoby zgta-
szajacej, zachecal do przyjscia na komisariat w celu zgloszenia zdarzenia.

Powyzsze cytaty zamieszczamy bez komentarza z naszej strony, to zostawiamy
do oceny czytajacych. Stwierdzenia, ktére padly z ust dyzurujgcych funkcjona-
riuszy, sg autentyczne. W jaki spos6b dzialajg na kobiete zglaszajgcg zdarzenie,
mozemy sobie tylko wyobrazié. Czy w sytuacji stresu ustyszy tylko konkretne
wskazéwki, czy takze uwagi, trudno to okreslié. Uwazamy, ze naszym obowigz-
kiem jest przedstawi¢ to, co usltyszaly nasze testerki. Piszemy o ich odczuciach,
wiec pokazujemy, z czego to moglo wynikaé. Nie podajemy, na jakim komisa-
riacie uzyskaly przedstawione powyzej informacje, a na jakim uzyskaly infor-
macje, jak majg postgpic.

A teraz kilka obserwacji:

m Nie zawsze wiadomo, ze udalo sie dodzwonié¢ na komisariat — odbierajacy
telefon tego nie méwi. Gdy zglasza sie automatyczna sekretarka, nie ma na-
granej informacji, ze to komisariat.
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m  Policjanci odbierajacy rzadko sie przedstawiaja, a ci, ktérzy to robia, robig to
w sposéb niewyrazny, a przeciez zgodnie z rozporzadzeniem Rady Ministréw
z 26 lipca 2005 r. w sprawie sposobu postepowania przy wykonywaniu nie-
ktérych uprawnien policjantéw: ,,§ 2. 1. Policjant, ktéry przystepuje do czyn-
nosci stuzbowych zwigzanych z wykonywaniem uprawnien okreslonych w § 1
pkt 1-3, 5, 718, jest obowigzany poda¢ swdj stopien, imie i nazwisko w sposéb
umozliwiajacy odnotowanie tych danych, a takze podstawe prawng i przy-
czyne podjecia czynnosci stuzbowej”. Wydaje sie, ze obowigzuje to takze
w pracy dyzurnego na komisariacie. Niektérzy z odbierajgcych tak robili.

m Niejasna jest sprawa obdukcji i zaswiadczen lekarskich dotyczacych
uszczerbku na ciele. Pierwsze jest wydawane przez uprawnionych do tego
lekarzy oraz oplacane przez osobe zglaszajaca sie. Bezptatne dla ww. osoby
tylko w razie zlecenia przez policje, prokurature lub sad. A przeciez osoba
dotknieta przemoca w rodzinie ma prawo do bezplatnego zaswiadczenia
lekarskiego, zgodnie z rozporzadzeniem z dnia 13 wrzes$nia 2013 roku
w sprawie procedury ,,Niebieskiej Karty” oraz wzoréw formularzy ,,Nie-
bieska Karta”. Jest ono sporzadzane przez lekarza pierwszego kontaktu.
Jest to rzecz bardzo istotna, wymagajaca wyjasnienia, czy policjanci uzy-
wajg zamiennie stwierdzen ,,obdukcja” i ,,zaswiadczenie lekarskie”, by¢
moze potrzebne sg szkolenia w tym zakresie. Pytanie brzmi, czy jesli sty-
szymy, ze mamy zaplaci¢ za dokument od lekarza, to czy na nas to dziala
zachecajaco, zeby takie dziatanie podjgé?

m Interesujace tez wydaje sie zagadnienie dotyczgce ustalenia w razie prze-
mocy ze strony osoby najblizszej (w badanym przypadku meza), dlaczego
policjanci informuja, ze ma zastosowanie tu tylko i wylgcznie oskarzenie
prywatne. Nawet w wypadku obrazen ponizej 7 dni ma zastosowanie art.
157 § 4 kodeksu karnego. Artykul ten okresla, ze jezeli sprawca jest osobg
najblizsza, wspélnie zamieszkujgcg z ofiarg, a uszczerbek na ciele nastgpit
na okres ponizej 7 dni, to stosuje sie oskarzenie publiczne, czyli dziatlania
podejmuje prokurator, a nie ma tu zastosowania dzialanie z oskarzenia pry-
watnego. Jest to zagadnienie, ktére warto poruszyé w trakcie dzialan rzecz-
niczych. Jasne stanowisko w tej sprawie, krétka instrukcja dla oficeréw
dyzurnych bylaby, naszym zdaniem, w tej sytuacji pomocna.

m  Policjanci informujg osobe doznajacg przemocy, ze takg sprawe powinna zglo-
si¢: ,,bezposrednio do sadu z oskarzenia prywatnego”, ,,pozwu cywilnego” lub
jako oskarzenie ,,prywatno-skargowe” czy ,, karno-skargowe”. Czy mamy ro-
zumied, ze jest to ta sama czynno$¢ prawna, czy powyzsze informacje sg uzy-
wane przez informujgcych zamiennie? To takze wymaga wyja$nienia.

Warto!

Nie zdradza sie puenty w $rédtytule, ale w tym wypadku od razu musimy po-
wiedzieé, ze warto bylo przeprowadzié taki test. I to z wielu powodéw, na kilku
plaszezyznach.

Pierwszy, najwazniejszy, to ten dotyczacy mozliwosci wprowadzenia zmiany prak-
tyki na komisariatach. Jest spora szansa, ze ta ciezka i przez to rzetelna praca zo-
stanie doceniona i wzieta pod uwage przez instytucje, ktéra byta testowana.
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Drugi powéd to wzrost wiedzy na temat samej pracy policji, procedur i we-
wnetrznych wyzwan. To wazne zwlaszcza dla organizacji pracujgcych w obsza-
rze wsparcia dla oséb doswiadczajgcych dyskryminacji/przemocy. Naszg wiedzg
mozemy podzielié¢ sie z innymi, co w efekcie poprawia skutecznosé dzialan sa-
mych organizacji, jak i ich podopiecznych, klientéw/tek.

Kolejng wartoscig jest mozliwo$é wielomiesiecznej, wspdlnej pracy oséb z réz-
nych miejscowosci, z réznych miast. Wielogodzinne rozmowy, dyskusje,
wspodlne mierzenie sie z rzeczywisto$cig buduje wcigz niepelny kapital spo-
leczny. Przeprowadzony test jest takze nadzieja, ze opisywane na poczatku
emocje (negatywne) zostaly przekute na dzialanie zmieniajgce system. I dzieki
temu zmniejszg liczbe oséb, ktére sg nieprofesjonalnie, niezgodnie z prawem
i procedurami traktowane przez policje.
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Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego to ogél-
nopolska organizacja zajmujgca sie monitorowaniem zasady
réwnego traktowania i niedyskryminacji. Cztonkami stowa-
rzyszenia sg prawnicy/prawniczki, ktérych zainteresowania
skupiajg sie wokot zagadnien ochrony praw czlowieka i prze-
ciwdziatania dyskryminacji w szczegdlnosci bez wzgledu na
pleé, wiek, rase, pochodzenie etniczne, orientacje seksualna,
tozsamo$é plciowa, religie, przekonania, przynalezno$é do
zwigzkéw zawodowych oraz niepelnosprawno$é.
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