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Dyskryminacja jako patologia zarzadzania
zasobami pracy
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Dyskryminacja w pracy ze wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawnos$é¢, narodo-
wos$¢, przekonania polityczne, religie lub inne kryteria, ktore ustawodawca uznaje
za dyskryminacyjne w $§wietle przepisow prawa pracy, jest niedopuszczalna, jednak
nie oznacza to, ze zjawisko dyskryminacji nie wystgpuje. Wrecz przeciwnie, nadal
styszy si¢ o przejawach dyskryminacji w pracy, szczegdlnie kobiet. Celem artykutu
jest zatem przyblizenie zjawiska dyskryminacji kobiet w zatrudnieniu oraz ukazanie,
ze pomimo zakazu dyskryminacji pracownikéw w Polsce, nadal ona istnieje. Liczne
analizy pozycji mezczyzn i kobiet ukazujg zroznicowanie sytuacji miedzy ptciami,
z reguly na niekorzys$¢ kobiet (Titkow, 2003; Kalinowska-Nawrotek, 2005). Niewat-
pliwie §wiadczy to o ich dyskryminacji. Jedna z przyczyn tego stanu rzeczy moze
by¢ niewlasciwie realizowana polityka personalna. Zasady polityki personalnej, a za-
tem dziatania w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi, poczawszy od rekrutacji
az po derekrutacje, odzwierciedlajg system warto$ci wyznawany przez zarzadzaja-
cych. W takim razie zachodzi pytanie: jaki system warto$ci wystepuje w przedsie-
biorstwach, w ktorych stosowane sa praktyki dyskryminacyjne? Praktyki dyskrymi-
nacyjne sg niezgodne z prawami cztowieka i porozumieniami migdzynarodowymi,
zakazane przez prawo wewnetrzne panstw demokratycznych (http://portalwiedzy.
onet.pl/56208....dyskryminacja.,haslo.html). Zatem w $wietle obowiazujacych prze-
pisOw sg zabronione, ale tez nieetyczne, a czasami nawet uznawane za patologiczne'.
Dlatego wazne jest, aby walczy¢ z wszelkiego rodzaju dyskryminacjg w pracy, gdyz
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Dr inz. Barbara Kaminska, adiunkt, Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi.
Termin patologia (z grec. pathos — cierpienie, logos — nauka) byt uzywany w medycynie jako
anatomiczne i fizjologiczne odchylenia od stanu normalnego, w koncu XIX wieku zaczeto od-
nosic¢ go do zjawisk spotecznych. Wspotczesnie patologie mozna okresli¢ jako zjawisko, ktore
jest niezgodne z prawem, przyjetymi zasadami moralnymi i spotecznymi.
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zabiera ona czesto prawo do pracy, ktora dla wielu jest warto$cig szczego6lng. Dla
jednych jest warto$cig samg w sobie, co oznacza, iz moze sprawic, ze przez jej po-
siadanie czujg si¢ dowarto$ciowani. Dla innych jest Zzrodtem zarobkowania, bowiem
dzigki niej czlowiek uzyskuje dochody, ktdére sa zrodlem jego utrzymania i szansa
na lepsze zycie. Oznacza to, ze praca zaczela mie¢ zwigzek z réznymi potrzebami
jednostki. Ludzie zaczeli dostrzegaé rosnace mozliwosci zarobkowania, ale tez re-
alizowania wyzszych potrzeb. Kariera zawodowa i kolejne awanse okreslaja pozycje
w spoteczenstwie. Praca jest szansg na sukces, a niekiedy jest ucieczka od zycia co-
dziennego, probleméw i trosk. Z powyzszego wynika, ze praca zaspokaja potrzeby
cztowieka zarowno te materialne, jak i niematerialne. Daje mozliwosci samoreali-
zacji, umozliwia rozwdj umystowy oraz fizyczny, daje satysfakcje oraz laczy ludzi
pod warunkiem, ze proces ten przebiega prawidlowo, a w szczegdlnosci nie szkodzi
zdrowiu fizycznemu pracownikow i nie narusza ich zdrowia moralnego, dlatego zad-
na dyskryminacja nie powinna mie¢ miejsca, gdyz jest to zjawisko naganne. W tym
miejscu warto przekaza¢ wszystkim zarzadzajacym stowa wielkiego guru zarzadza-
nia — Druckera, ktory w swoich dzietach podkreslat, ze wszelkie zachowania zarza-
dzajacych muszg mie¢ u podtoza ich poczucie odpowiedzialno$ci spotecznej. To po-
czucie uzbraja zarzgdzanie w podstawowy pancerz, czyli etyke (Drucker, 1998).

Pojecie dyskryminacji

Termin dyskryminacja pochodzi od tacinskiego stowa discrimino — rozrdzniam
1 oznacza traktowanie pewnych osob lub grup spolecznych w inny sposob, zwykle
mniej sprawiedliwy (http://www.siecrownosci.gov.pl/slownik-pojec/art,19,dyskry-
minacja.html). Jest to zatem nierowne traktowanie prawnie nicusprawiedliwione
1 nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami réznych podmiotow, ktére znajduja si¢
w podobnej sytuacji (zob. Zybata, 2010). Allport (1979) dodaje, ze dyskryminacja
ma na celu nawet usuni¢cie konkretnych oséb z pewnych miejsc czy sfer zycia spo-
tecznego. Literatura przedmiotu podaje tez, ze zjawisko to polega rowniez na upoka-
rzaniu, ponizaniu oraz przesladowaniu, nalezy bowiem doda¢, ze w ostatnich latach
poszerzono pojecie dyskryminacji o molestowanie? (http://kraj24.pl/prawo/1719
rozszerzono_pojecie_dyskryminacji.html). Jednak nalezy wspomnieé, ze w prawie
polskim nie funkcjonowato pojecie dyskryminacji. W rzeczywisto$ci zostato ono
zinterpretowane niedawno. Dopiero prawo wspdlnotowe narzucito Polsce obowia-
zek zdefiniowania tego pojgcia w prawie krajowym. Poczatkowym celem polityki
antydyskryminacyjnej bytlo wyréwnanie dysproporcji pomiedzy kobietami a mgz-
czyznami w zatrudnieniu, z czasem cele te zaczely by¢ poszerzane o inne kryteria,
jak np.:

2 Molestowanie to szczegdlny rodzaj dyskryminacji, majacy na celu ponizenie pracownika, na-

ruszenie jego godnosci, upokorzenie oraz stworzenie w miejscu pracy atmosfery zastraszenia
i wrogosci. Sprawcami mogg by¢ nie tylko pracodawcy, lecz rowniez wspotpracownicy.
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— dyskryminacja ze wzgledu na wiek (ageizm), szczego6lnie jesli chodzi o gorng
granice,

— dyskryminacja ze wzgledu na orientacj¢ seksualng (heterofobia, homofobia),

— dyskryminacja ze wzgledu na rase/kolor skory (rasizm),

— dyskryminacja ze wzglgdu na pochodzenie i narodowos$¢ (ksenofobia, czyli
nieche¢ do cudzoziemcow),

— dyskryminacja ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ (handicapizm), czyli ogra-
niczenie niektdrych prac, jak tez lekcewazenie potrzeb osoby niepelnospraw-
nej, np. brak podjazdow, bariery architektoniczne, co powoduje, ze osoba nie-
pelnosprawna ma poczucie wykluczenia spotecznego,

— dyskryminacja ze wzgledu na przekonania polityczne (http://www.szkolnic-
two.pl/szukaj,Dyskryminacja_%28psychologia spo%C5%82eczna%?29).

Jak wida¢, zjawisko to moze przybiera¢ roézne formy. Art. 18% kodeksu pracy de-
finiuje je precyzyjnie, poczawszy od dyskryminacji bezposredniej do dyskryminacji
posredniej. W pierwszym przypadku dyskryminowanie wystepuje wtedy, gdy pra-
cownik z jednej lub kilku przyczyn jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywal-
nej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, np. pracownik innego wyznania
jest odsuniety od czgsci zatogi, jest gorzej traktowany itp. Z kolei z drugim przypad-
kiem mamy do czynienia, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zasto-
sowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ nie-
korzystne dysproporcje lub szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia i innych kwestii na niekorzys¢
wszystkich lub znacznej wigkszo$ci pracownikow, ze wzgledu na kryteria dyskrymi-
nacyjne wymienione w par. 1 art. 18% (zob. art. 18 kp).

Dyskryminacja kobiet w zatrudnieniu

Dyskryminacja moze dotyczy¢ kazdego. Jednak mozna uzna¢, ze grupa szcze-
goblnie narazong na tego typu dziatania sg kobiety. Informacje dotyczace dyskrymi-
nacji kobiet siegajg starozytnos$ci. Wowczas kobiety nie miaty duzych praw (zob.
http://www.histurion.pl/historia/starozytnosc/starozytnosc_ogolnie/pozycja ko-
biet w_grecji_i_rzymie.html). Dopiero XX wiek to czas, w ktorym kobiety mogty
si¢ rozwija¢ oraz dazy¢ do samorealizacji. Jednak w wielu organizacjach, mimo
ze dyskryminacja kobiet w zatrudnieniu jest zabroniona, to nadal wystepuje. Zwiech
(2010) w oparciu o Konwencje ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskrymi-
nacji kobiet z dnia 18 grudnia 1979 r. wymienia nastepujace rodzaje dyskryminacji
kobiet: dyskryminacje zatrudnieniowa, dyskryminacje zawodowa, dyskryminacje
stanowiskowa, dyskryminacje w dostegpie do szkolen oraz dyskryminacje placows.
Ciekawie przedstawia ten problem réwniez Domanski (1999) w swojej ksiazce Za-
dowolony niewolnik idzie do pracy. O przejawach dyskryminacji §wiadczg tez liczne
publikacje prezentujace wyniki badan i przyktady dyskryminacji (zob. np. Kotaczek,
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2009; Wiech, 2010). Wynika z nich, iz kobiety niejednokrotnie przegrywaja konku-
rencje z me¢zczyznami, pomimo ze posiadajg czasami wyzsze kompetencje. Dzieje
si¢ tak z réznych powoddw, czesto usprawiedliwiajacych zachowania pracodawcow
— dyspozycyjnos¢, araczej jej brak (cigza, urlop macierzynski, urlop wychowaw-
czy, opieka itp.). Dlatego coraz czgsciej ogloszenia o prace zawierajg preferencje
co do pfci kandydata, mimo ze jest to zakazane przez prawo. Zdarza si¢, ze podane
jest wprost, iz poszukuje si¢ mezczyzny, a nie kobiety, lub odwrotnie. Spotyka si¢
takze dyskryminujace zapisy w ogltoszeniach, np. ,,bardzo osobista sekretarka” (zob.
http://kariera.pracuj.pl/rekrutacja/mloda-sekretarke-zatrudnie/). Jednak najczesciej
do dyskryminacji dochodzi podczas rozmowy kwalifikacyjnej, kiedy kandydatkom
zadaje si¢ pytania, ktorych nie zadaje si¢ m¢zczyznom, czgsto dotyczace zycia osobi-
stego kandydatek Iub np. cigzy. Z informacji wynika tez, iz najbardziej narazong gru-
pa wsrod kobiet sa mtode mezatki, ich szanse na rozmowie kwalifikacyjnej sa duzo
mniejsze niz rowiesnika ptci meskiej, bez wzgledu na to, czy jest Zonaty, czy nie.
Z przepisow wynika, ze w procesie rekrutacji na dane stanowisko, przyszty praco-
dawca nie ma prawa zada¢ od kandydatki za§wiadczenia o tym, Ze nie jest w danej
chwili w cigzy. Nie moze on roOwniez o to pytac, a tym bardziej zada¢ zobowigzania
si¢ (pisemnego badz ustnego) do tego, ze w ciggu najblizszego okresu (np. dwoch
lat) nie zajdzie w ciaze (http://www.femibion.pl/zadbaj-o-siebie-w-ciazy---artykuly/
articles/poznaj-swoje-prawa.4187.html). Zdarza si¢ jednak, ze prawo to jest narusza-
ne. Bez watpienia jest to naruszanie praw cztowieka, jednak mimo wszystko wiele
kobiet godzi si¢ na to, poniewaz nie chce ryzykowac utraty pracy.

Innym dowodem $§wiadczacym o dyskryminacji kobiet sg rozbiezno$ci w po-
ziomie wynagrodzen, awansowaniu, typowaniu do szkolen itp. (http:/www.fe-
minoteka.pl/downloads/Kryzys a%?20kwestiegender www.pdf).  Otrzymywanie
przez kobiety nizszych zarobkdw jest zjawiskiem czgstym. Kobiety zarabiaja mniej
od mezczyzn, pomimo ze posiadaja ten sam poziom wyksztalcenia, zajmuja te same
stanowiska 1 pozycje zawodowe. Prace wykonywane przez m¢zczyzn sg traktowa-
ne jako bardziej odpowiedzialne, wymagajace wigkszych zdolnosci. Uwaza sie,
ze mezezyzni wykonujg wazniejsze zajgcia i lepiej sie sprawdzajg w warunkach
konkurencji. W dodatku pracodawca moze roéwniez réznicowac place ze wzgledu
na dodatkowe wymagania stawiane pracownikom, takie jak podwyzszona dyspo-
zycyjno$¢, mobilnos¢, nienormowany czas pracy. Placowa dyskryminacja kobiet
utrzymuje si¢ praktycznie na kazdym etapie kariery zawodowej. Im wyzsze stano-
wisko, tym bardziej spektakularne staja si¢ dysproporcje ptacowe, ktore niekiedy
przekraczajg nawet 100 procent wynagrodzenia. Z Raportu Komisji Europejskiej,
dotyczgcego usuwania réznic w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn z 2007 roku wy-
nika, ze w gospodarce Unii Europejskiej wynagrodzenie kobiet byto 15% nizsze niz
wynagrodzenie m¢zezyzn. W sektorze prywatnym te roznice siggaty nawet 25%.
W Polsce nadal wystepuja duze réznice ptacowe. Potwierdzajg to wyniki Ogolno-
polskiego Badania Wynagrodzen z roku 2013, w ktorym brato udziat 122 499 re-
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spondentow z ponad 25 000 firm®. Z badan wynika, ze rdznice w wynagrodzeniach
kobiet 1 mgzczyzn w 2013 roku sg znaczne. Przecigtne miesigczne wynagrodzenie
me¢zezyzn w 2013 roku uksztattowato sie na poziomie 4500 PLN, kobiety za$ za-
rabiaty 0 900 PLN mniej. Co czwarta z nich otrzymywala wynagrodzenie nizsze
od 2500 PLN. Wynagrodzenia 25% me¢zczyzn wynosity powyzej 7500 PLN (http://
www.wynagrodzenia.pl).
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Rys. 1. Wynagrodzenia catkowite brutto kobiet i mezczyzn (w PLN)

Zrédto: Ogolnopolskie Badanie Wynagrodzen (OBW) przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2013 roku
(http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2867).

Ponizej zobrazowano dane dotyczace wynagrodzen kobiet i mezczyzn w wy-
branych miastach Polski. Z przedstawionego wykresu wynika, ze zar6wno kobiety,
jak i me¢zezyzni najwyzsze wynagrodzenia otrzymywali w stolicy, przy czym kobie-
ty zarabiaty o 26% mniej niz me¢zczyzni. Z kolei najnizsze place zaobserwowano
w Lublinie. Tam mezczyzni otrzymywali ptace w wysokosci 3700 PLN, za$ kobiety
na poziomie 3100 PLN (r6znica 16%).

3 Szerzej o badaniu: http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2867, dostep: 29.01.2015.
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Rys. 2. Réznice miedzy wynagrodzeniami catkowitymi brutto kobiet i mezczyzn
w wybranych miastach (w PLN)

Zrédto: Ogdlnopolskie Badanie Wynagrodzen (OBW) przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak
w 2013 roku, http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2867, dostep: 29.01.2015.

Dyskryminacja przejawia si¢ tez w obszarze szkolen iawansow. Zazwyczaj
pracodawcy tlumacza ten stan tym, iz rzadsze kierowanie na szkolenia kobiet jest
spowodowane rolag matki, zony, co powoduje, ze kobiety sa mniej zainteresowane
szkoleniami. Podobnie thumaczona jest dyskryminacja w awansowaniu kobiet. Praw-
dopodobnie dzieje si¢ tak, poniewaz istnieje przekonanie, ze obowigzki rodzinne nie
pozwalaja kobietom na petne zaangazowanie si¢ w realizacj¢ odpowiedzialnych za-
dan, w przypadku gdy mezczyzni maja mozliwos¢ skoncentrowania si¢ wylgcznie
na robieniu kariery zawodowej. Poza tym me¢zczyzni sg bardziej stanowczy i uwa-
7aja, ze kobiety nie umiejg poradzi¢ sobie w trudnych sytuacjach decyzyjnych. Jak
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widaé, to kolejny stereotyp, bowiem coraz czeSciej kobiety pokazuja, Ze rodzina
nie przeszkadza im w robieniu kariery i osigganiu sukceso6w na polu zawodowym.
W dodatku udowodnione jest, ze kobiety sg duzo bardziej skoncentrowane na orga-
nizacji i mysleniu o zespole, przywiazuja wigkszg wage do partnerskich stosunkow
ze swoimi podwladnymi, sg bardziej zmobilizowane do pracy, przez co sg bardziej
stanowcze, a nawet bardziej bezwzgledne w swych dziataniach niz m¢zezyzni. Zja-
wisko polegajace na ograniczeniach kobiet w rozwoju kariery zwane jest szklanym
sufitem*. I chociaz od badan Fligsteina z 1979 roku mingto wiele lat, to ograniczanie
kobiet w awansach, moze w mniejszym stopniu, ale wystepuje nadal (Musial-Karg,
2009; Gawrycka, Wasilczuk, Zwiech, 2007).

Bardzo waznym problemem, ktory nie pozostaje bez echa, jest sytuacja kobiet
w wieku 45+. Maja one niewielkie szanse, aby powrdci¢ na rynek pracy. Pracodaw-
cy niechetnie zatrudniajg kobiety w tym przedziale wiekowym, poniewaz uwaza-
ja, ze pracujg one mniej efektywnie, czesciej choruja oraz trudniej dostosowuja si¢
do nowych warunkéw niz m¢zezyzni w podobnym wieku. Przektada si¢ to na trud-
niejszy dostep pracownika-kobiety do szkolen czy kurséw podnoszacych kompe-
tencje zawodowe. Przedstawione przyktady to jedynie zarys zjawiska $wiadczacy
0 jego obecnos$ci. Nie ulega watpliwosci, ze dyskryminacja kobiet w zatrudnieniu
jest zjawiskiem powszechnym, mimo ze wszyscy majg te same prawa do godne-
go zycia i do tego, aby by¢ traktowanym wedlug norm i zasad ogdlnie przyjetych.
Jednak nalezy doda¢, ze dyskryminacja nie dotyczy wytacznie kobiet. A zatem bez
wzgledu na to, z jakim jej przejawem mamy do czynienia i kogo dotyka, to trzeba
podkresli¢, iz dyskryminacja narusza podstawowe prawo cztowieka, jakim jest pra-
wo do godnosci, a to prawo nadaje osobie ludzkiej najwyzsza range i powinno towa-
rzyszy¢ jednostce w kazdym obszarze zycia.

Sposoby przeciwdziatania dyskryminacji

Uwarunkowania prawne

Podstawowym aktem normatywnym, ktory dotyczy wszystkich obywateli nasze-
go kraju i instytucji, jest Konstytucja RP, ktorej art. 32 (2) moéwi, ze ,,nikt nie moze
by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiej-
kolwiek przyczyny”. Poza tym w art. 33 w szczego6lny sposob odniesiono si¢ do row-
nosci obojga pici, ustanawiajac, ze ,,Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej
maja rowne prawa tak w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym”,
»l--.] maja wszczegdlnosci rowne prawa do ksztalcenia, zatrudnienia i awansow,
do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartoSci, do zabezpieczenia
spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania god-
nosci publicznych iodznaczen” (http://www.sejm.gov.pl/prawo/konst/polski/2.htm).

4 Szklany sufit jest niewidzialng bariera, ktora uniemozliwia kobietom dotarcie do najwyzszych

szczebli kariery. Symbolizuje perspektywe awansu przy jego rownoczesnej nieosiggalnosci.
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W zapewnieniu tego prawa pomocne sg ustawy zapewniajace przestrzeganie przepi-
sow dotyczacych dyskryminacji. Niewatpliwie jedng z nich jest kodeks pracy, ktory
to w Rozdziale Ila Réwne traktowanie w zatrudnieniu zakazuje jakiejkolwiek dyskry-
minacji bezposredniej lub posredniej w zatrudnieniu. W art. 18* podano tez przyktado-
we dzialania stanowigce naruszenie zasad rownego traktowania.

Przepisy kodeksu pracy ktada rowniez szczegolny nacisk na obowigzek prze-
strzegania zasady rownosci w procesie wynagradzania pracownikéw. Artykut 183
kodeksu pracy stanowi, iz pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia
za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci, czyli prace, ktorej wykona-
nie wymaga od pracownikoéw poréwnywalnych kwalifikacji, potwierdzonych odpo-
wiednimi dokumentami, a takze o poréwnywalnej odpowiedzialno$ci oraz wysitku
wlozonego w prace. W zakresie wynagradzania obowigzek przestrzegania zasady
rownos$ci obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, takze w formie niepieni¢z-
nej (Musial-Karg, 2009).

Powyzsze przepisy realizujg cele wynikajace z prawa Wspolnot Europejskich
obejmujacego szereg dyrektyw (zob. http:// www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/prawo
-pracy/powszechnie-obowiazujace-rozwiazania-prawne-dotyczace-zakazu-jakiej-

kolwiek-dyskryminacji-w-zatrudnieniu-ze-wzgledu-na-wiek-i-niepelnosprawnosc/).
Nalezy jednak podkresli¢, ze to wlasnie pracodawca zgodnie z art. 94 pkt 2b kp

ma przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, a to oznacza, ze nie tylko ma jej
nie stosowaé, lecz ma zapobiega¢ mozliwosci pojawienia si¢ tego zjawiska w rela-
cjach pomigdzy pracownikami (Marciniak, 2011). Art. 94 kp zobowiazuje réwniez
pracodawce, aby m.in. zapewnil bezpieczne 1 higieniczne warunki pracy, terminowo
i prawidtowo wyptacal wynagrodzenie, utatwiat podnoszenie kwalifikacji, stosowat
obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikdéw oraz wynikow ich pracy itp.
Jak wida¢, sa to podstawowe obszary zarzadzania zasobami ludzkimi. W przypad-
ku ich naruszenia pracownikom przystuguje prawo ztozenia skargi do sadu pracy,
Panstwowej Inspekcji Pracy, ewentualnie wszczecia postepowania pojednawczego
przed komisjg pojednawcza, a w przypadku udowodnienia odszkodowanie (kp, dziat
I, rozdz. 1la). Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu zawiera réwniez art. 123 Ustawy
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U.
72004 1. nr 99, poz. 1001).

Jednak nalezy doda¢, ze nie tylko przepisy kp obliguja pracodawcéw do prawi-
dlowego realizowania procesu zarzadzania zasobami ludzkimi. Warto, aby w swych
poczynaniach kierowali si¢ oni okre§lonymi normami etycznymi (Galarowicz,
1993). Kazdy pracownik niezaleznie od wieku, pici, pochodzenia czy posiadanych
kwalifikacji lub zajmowanego stanowiska ma prawo do rownego traktowania i za-
stuguje na szacunek. Przypominajg o tym zar6wno Krajowa Izba Gospodarcza, jak

> Pojecie normy prawnej i etycznej rozumie si¢ jako ogdlnie przyjety wzor zachowania sie ludzi

w stosunku do innych osdb, a takze samych siebie. Wzory te reguluja sfer¢ stosunkow na roz-
nych ptaszczyznach zycia spotecznego. Rozwazane na ptaszczyznie przedsigbiorstwa reguluja
sfer¢ stosunkow pracodawcy—pracownicy oraz pracownik—pracownicy.
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réwniez inne zrodha, np. (Nogalski, Sniadecki, 1996): Dekalog bisinessmana, ktory
upomina: ,,Nie wyzyskuj nikogo, nie okradaj przez sztuczne zanizanie zarobkow,
skracanie urlopéw, obcinanie premii itp. Pamigtaj, ze godziwa ptaca za solidnie wy-
konang prace nalezy si¢ kazdemu”; Kodeks etyki dziatalnosci gospodarczej, ktdrego
paragrafy wregcz zabraniajg naruszania godnoS$ci osobistej pracownikow. W paragra-
fie 32 tego kodeksu zapisano, iz niedopuszczalne jest: narzucanie pracownikowi wa-
runkéw pracy nieodpowiadajacych przyjetym minimalnym standardom, naktanianie
pracownikéw do dziatan naruszajacych ich godnos$¢ oraz jakakolwiek inna forma
dyskryminacji pracownika; Kodeksy postepowania etycznego, obowigzujace dane
dziedziny i zawody. I chociaz petnig one przede wszystkim funkcj¢ doradcza w sys-
temie infrastruktury etycznej, to mozna im przypisa¢ réwniez funkcje kontrolna, po-
niewaz formutujg i upowszechniajg standardy zachowan etycznych.

Zatem przyjmujac, ze niektore badane firmy wywodza si¢ z tradycyjnego rze-
miosta, nadal sg zobligowane do przestrzegania zasad i norm dotyczacych etyki za-
wodowej, bowiem nie jest ona rzecza gustu, ale powinnos$cia zarzadzajacych (Wa-
rzynska-Bartczak, Kaminska, Warzynski, 2009).

Uwarunkowania organizacyjne

Jak wspomniano w poprzednim, rozdziale zidentyfikowane obszary, w ktérych
dochodzi do dyskryminacji, to: rekrutacja, oceny pracownicze, szkolenia, wynagro-
dzenia, czyli krotko ujmujac, podstawowe dzialania zarzadzania zasobami ludzkimi.

Rekrutacja to wazny proces, bowiem to od niego zalezy, jakich kandydatow $cia-
gniemy do firmy. Zazwyczaj w celu ich pozyskania zamieszcza si¢ ogloszenia badz
stosuje inne formy informujace o pracy, ktére pozwola na ukierunkowanie kandyda-
ta oraz dostarczenie mu informacji o firmie, stanowisku i warunkach zatrudnienia.
Trzeba jednak pamigtaé, iz formutujac takie ogloszenie, nie nalezy umieszczac¢ prefe-
rencji pracodawcy co do m.in. ptci pracownika, jego wieku, religii czy narodowosci,
chyba ze pracodawca uzasadni, iz do wykonywania pracy na danym stanowisku po-
trzebna jest okre$lona osoba, ktora spetnia kryteria wskazane w ogloszeniu. Kolejne
dziatanie to selekcja. Ogodlnie mozna przyjac, ze jest ona koncowym etapem procesu
rekrutacji, podczas ktorego zostaje wybrany potencjalny kandydat. W celu dokona-
nia najlepszego wyboru stosuje si¢ rézne metody selekcji, jednak najpopularniejsza
jest rozmowa kwalifikacyjna, ktora czgsto stosowana jest jako jedyna metoda. Nale-
zy doda¢, ze rola zar6wno pytajacego, jak 1 odpowiadajacego jest $cisle okreslona,
oznacza to np. ze nie nalezy porusza¢ watkow osobistych. Wskazane jest, aby kan-
dydatom zadawa¢ mniej wigcej podobne pytania, utatwi to z pewnoscig porownanie
kandydatow oraz, co wazne, moze zmniejszy¢ ryzyko dyskryminacji.

Dyskryminacji nalezy rowniez unika¢ przy kierowaniu na szkolenia. Udziat
w szkoleniach jest dla wielu pracownikow szczegolnie wazny. Szkolenia dajg moz-
liwos¢ podnoszenia kwalifikacji i rozwijania wszelkich kompetencji. Staja si¢ one
waznym czynnikiem motywujacym dla tych, ktérzy moga w nich uczestniczy¢.
Firma natomiast ma szans¢ zwickszenia mozliwo$ci dzieki rozwojowi swoich pra-
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cownikow. Szkolenia nie powinny by¢ zatem traktowane jako nagroda, lecz jako
inwestycja w pracownikow. Podobnie jesli chodzi o awans, przydziat dodatkowych
kompetencji czy przeniesienie na inne stanowisko, ktore daje szans¢ na stworzenie
nowych wyzwan, umozliwia pracownikom opanowanie wiedzy, ktéra moze okazaé
si¢ przydatna w przysztosci. Nie powinno si¢ wigc pozbawiac¢ tego prawa tych, kto-
rzy wyrazajg che¢ zdobywania wiedzy. Kazdy pracownik ma prawo do ustawicznego
rozwoju, ktore w nowoczesnym zarzadzaniu stanowi priorytet.

Jednym z waznych elementow zarzadzania zasobami ludzkimi sg oceny pracow-
nicze. Ocena jest narzedziem stuzacym kierownictwu, ale tez pracownikom do osig-
gania wlasnych celéw. Wiasciwie przeprowadzona umozliwia monitorowanie pracy
pracownikdw, dostarcza informacji na temat poziomu jej wykonania. Informacja
zwrotna w postaci oceny motywuje pracownika do efektywniejszej 1 wydajniejszej
pracy. Ocena pozwala rdwniez ksztattowac $ciezki kariery zawodowej pracownikoéw
1 okresla¢ potrzeby szkoleniowe organizacji. Aby jednak spetiata nadang jej role,
musi by¢ przeprowadzona profesjonalnie, a przede wszystkim sprawiedliwie. Prawo
do sprawiedliwej oceny ma kazdy pracownik, to od niej czgsto zalezy wysoko$¢ na-
grody czy premii.

Wynagrodzenia to niestety kolejny obszar, w ktorym dochodzi do dyskrymina-
cji. Placa, jaka otrzymujemy za wykonywang prace, jest bardzo waznym czynnikiem
dla kazdego cztowieka. Dzigki otrzymywanej placy ludzie zaspokajaja podstawowe
potrzeby, ale nie tylko — budujg tez poczucie wlasnej wartosci. Wynagrodzenie jest
waznym narzedziem stuzacym pozyskiwaniu i motywowaniu pracownikow — jest
wyznacznikiem uznania (Armstrong, 2005). Integruje zasoby ludzkie wokot reali-
zacji celow strategicznych firmy, jej kultury organizacyjnej. Shuzy rozwijaniu ka-
pitatu Iudzkiego, podnoszeniu efektywnos$ci pracy nie tylko na poziomie jednostki
czy zespotu, ale catej organizacji (Pocztowski, 2008). Nalezy pamigtac, ze warto$¢
motywacyjna ptacy zalezy od tego, czy w odczuciu pracownikow jest ona sprawie-
dliwa. To wlasnie pracownicy oceniajg sprawiedliwo$¢ wynagradzania, jego poziom
z wktadem 1 efektem pracy. O sprawiedliwos$ci wynagrodzen decydujg tez relacje
pomigdzy wynagrodzeniami roznych grup pracownikow. A zatem poziom i zr6zni-
cowanie systemu ptacowego moze wptywac na zadowolenie pracownikow, ale takze
powodowaé rdéznego typu spory i konflikty. Dlatego punktem wyjscia w tworzeniu
systemu powinna by¢ rzetelna analiza stanowisk pracy lub rél petnionych przez po-
szczegoOlnych pracownikow w organizacji, ich kompetencje itp., obiektywne kryteria,
nie za$ kryteria uznaniowe. W szczegolno$ci nie powinno mie¢ miejsca bezpodstaw-
ne réznicowanie wynagrodzenia pomiedzy m¢zczyznami a kobietami wykonujacymi
takg sama prace lub prace o takiej samej warto$ci, bowiem narusza to prawo do jed-
nakowego wynagrodzenia.

Sposob realizacji przedstawionych dziatan w procesie zarzadzania zasobami ludz-
kimi odzwierciedla system warto$ci wyznawany przez zarzadzajacych. Dlatego waz-
ne jest, aby proces ten przebiegal zgodnie z przyjetymi normami prawnymi i etycz-
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nymi, bowiem niewatpliwie dotyczy on Iudzi i wymaga podkreslenia kluczowej roli
cztowieka (zasobu/kapitatu ludzkiego) w organizacji. Konieczne zatem jest tworze-
nie nowej filozofii zarzadzania pracownikami, poniewaz zmiany potrzeb i oczekiwan
zardwno pracownikow, jak i pracodawcow tego wymagajg. Nalezy przy tym jednak
pamigetac, ze nie powinna ona naruszaé praw pracowniczych ,,nigdy i nigdzie”. Poza
tym, jesli przyjmiemy, ze praca zawodowa zajmuje dwie trzecie zycia codziennego,
to powinna przynosi¢ pewng satysfakcje i zadowolenie. Zadowoleni jestesmy z kolei
wtedy, gdy np.: realizujemy swoje plany zawodowe, mamy poczucie wtasnej warto-
$ci, jesteSmy doceniani i nalezycie wynagradzani. Taki stan niewatpliwie przektada
si¢ na stosunek do pracy zawodowej, wplywa rowniez na samopoczucie w miejscu
pracy, a takze na ludzi nas otaczajacych. Zadowolony pracownik chetniej angazuje
si¢ w pracg i staranniej wykonuje powierzone mu zadania, co ma wptyw na wyniki
organizacji. Dlatego waznym elementem decydujagcym o zadowoleniu pracownikow
jest organizacja pracy, ktorg mozna dostosowa¢ do ludzkich mozliwosci: potrzeb fi-
zycznych, psychicznych, intelektualnych, zawodowych, a takze moralnych. Zaleca
sie w zwigzku z tym, by pracodawcy starali si¢ zaspokaja¢ oczekiwania zwigzane
ze stosunkiem pracy, przede wszystkim zapewniaé takie warunki w miejscu pracy,
by pracownicy czuli si¢ dobrze i bezpiecznie (Lubranska, 2008) niezaleznie od pfci,
wieku, narodowosci itp.

Podsumowanie

Konkurencja, wspétzawodnictwo, ryzyko niepowodzen, porazki, rywalizacja
to tylko niektdre przeszkody, jakich do§wiadczajg wspodtczesne kobiety w zatrudnie-
niu. Mimo to panie dzielnie kroczg do przodu. Probuja sit na roznych stanowiskach,
petnig coraz cze$ciej role kierownicze, prowadzg z powodzeniem wtlasne biznesy,
pojawiajg si¢ w polityce, piastuja stanowiska ministrow, ambasadorow, premierow,
jednym stowem, osiagajg sukcesy. Nie oznacza to, ze wszelkie bariery, ktore po dro-
dze napotykaja, a o ktorych si¢ tez mowi w mediach, w pracy, w metrze itd. nie sta-
nowig problemu. Wrecz przeciwnie, nierzadko przybieraja forme powaznego,
spolecznego problemu, jakim jest dyskryminacja w zatrudnieniu — w tym przy-
padku kobiet, ale nalezy zwroci¢ uwage, ze moze ona dotyczy¢ réznych grup
i przybiera¢ rézne formy.

Gwarancje rownouprawnienia kobiet i mezczyzn w Polsce zapisane sg w Konstytu-
cji Rzeczypospolitej Polskiej, kodeksie pracy i ustawie o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy. Wzrasta tez Swiadomos¢ spotecznej wrazliwosci na problem dys-
kryminacji kobiet, mimo to dostrzega si¢ wiele symptoméw braku rownouprawnienia
kobiet w sferze zawodowej. Dokonujac przegladu réznych badan dotyczacych dyskry-
minacji kobiet, mozna stwierdzié¢, ze zjawisko to nadal wystepuje. Warto przyjrzeé sie
wspotczesnej sytuacji kobiet na rynku pracy w Polsce. Z danych statystycznych wynika,
1z bezrobocie jest na ogdt wyzsze w przypadku kobiet niz mezczyzn. Poza tym kobiety
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dhuzej przebywaja bez zatrudnienia, mimo ze posiadajg wyzsze wyksztalcenie, niz bez-
robotni me¢zczyzni. Zdarza si¢, iz kobiety, nie moggc znalez¢ pracy, przechodzg z zasobu
aktywnych zawodowo do biernych zawodowo, co obniza ich wspoétczynnik aktywnosci
zawodowej. Gorsza sytuacja kobiet przejawia si¢ tez w relacjach wynagrodzen kobiet
1 mezezyzn, a przeciez réwne traktowanie pracownikow niezaleznie od pici, wieku, na-
rodowosci czy innych cech demograficznych jest jednym z filardbw nowoczesnego za-
rzadzania firmg. Zatem czy poczynania szefow stosujacych praktyki dyskryminacyjne
s3 zgodne z zasadami nowoczesnego zarzadzania, przejawami propracowniczej kultury
organizacyjnej czy tez wszelkimi normami, w tym etycznymi dotyczacymi podwlad-
nych? Wydaje sie, ze niekoniecznie. Zatem co czyni¢, aby eliminowac opisywane zja-
wisko. Niewatpliwie jako jedno z rozwigzan mozna wskaza¢ sady, wyroki, odszkodo-
wania itp. Wydaje si¢ jednak, iz efektywniejsze beda dziatania zwigzane z szerzeniem
swiadomosci wsrdd przedsigbiorcow, jak tez pracownikow z zakresu spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu, w szczegolnosci w dziedzinie zarzadzania roznorodnoscig jako
jednego z waznych obszarow zarzadzania zasobami ludzkimi.

Summary
Discrimination as a pathology of labour resource
management

The phenomenon of discrimination on the labour market is
becoming more visible. It exists on social, political as well as
legal ground. The main aims of occurring discrimination in the
world are commonly established stereotypes and prejudices
which are extremely hard to fight against. They result in
a person’s exclusion from a group which makes her or him feel
inferior of the others. Unfortunately, the analysis of numerous
research outcomes reveals that the discrimination phenomenon,
especially against women, as early as over the application
process of the future employees and then in the job progress,
is becoming even more common. The aim of the article is
to approach a subject of women discrimination: an explanation
of the main terms, the causes and effects of its occurrence as
well as an attempt to confirm the hypothesis that despite a ban
on employee discrimination in Poland the phenomenon of
discrimination against women still exists in the work process.
For the purposes of achieving this aim many literary references,
statistical reports of the Main Statistical Office altogether with
ambient studies concerning this issue, have been studied.

Keywords: discrimination, women discrimination, pathology of
labour resource management

Stowa kluczowe: dyskryminacja, dyskryminacja kobiet,
patologia zarzgdzania zasobami pracy



Dyskryminacja jako patologia zarzadzania zasobami pracy 109

Bibliografia

Allport G.W. (1979), The Nature of Prejudice, Addison-Wesley, London.
Armstrong M. (2005), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow.
Domanski H. (1999), Zadowolony niewolnik idzie do pracy, IFiS PAN, Warszawa.
Drucker P.F. (1998), Praktyka zarzqdzania, Czytelnik, Nowoczesnos¢, AE, Krakow.
Galarowicz J. (1993), Powotanie do odpowiedzialnosci, Oficyna Wydawnicza i Li-
teracka, Krakow.
Gawrycka M., Wasilczuk J., Zwiech P. (2007), Szklany sufit i ruchome schody — ko-
biety na rynku pracy, Wydawnictwo CeDeWu, Warszawa.
http://kariera.pracuj.pl/rekrutacja/mloda-sekretarke-zatrudnie/, dostgp: 15.11.2014.
http://kraj24.pl/prawo/1719_rozszerzono_pojecie dyskryminacji.html, dostep: 10.10.2014.
http://www.femibion.pl/zadbaj-o-siebie-w-ciazy---artykuly/articles/poznaj-swoje
-prawa.4187.html, dostep: 20.10.2014.
http://www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/prawo-pracy/powszechnie-obowiazujace

-rozwiazania-prawne-dotyczace-zakazu-jakiejkolwiek-dyskryminacji-w-za-
trudnieniu-ze-wzgledu-na-wiek-i-niepelnosprawnosc/, dostep: 10.10.2014.

http://www.siecrownosci.gov.pl/slownik-pojec/art,19.dyskryminacja.html, dostep:
25.09.2014.

http://portalwiedzy.onet.pl/56208....dyskryminacja,haslo.html, dostep: 25.09.2014.

http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2867, dostep: 17.11.2014.

Kalinowska-Nawrotek B. (2005), Dyskryminacja kobiet na polskim rynku pracy,
Wydawnictwo AE w Poznaniu, Poznan.

Kotaczek B. (2009), Dyskryminacja kobiet w zatrudnieniu, ,,Polityka Spoteczna”,
nr 5-6.

Lubranska A. (2008), Psychologia pracy. Podstawowe pojecia i zagadnienia, Wy-
dawnictwo Difin, Warszawa.

Marciniak J. (2011), Mobbing, dyskryminacja, molestowanie — zasady przeciwdzia-
tania, Wydawnictwo Wolters Kluwer Polska, Warszawa.

Musiat-Karg M. (red.) (2009), Kobiety we wspolczesnej Europie. Rola imiejsce
kobiet na rynku pracy, w polityce i w spoleczenstwie, Wydawnictwo Adam
Marszatek, Torun.

Nogalski B., Sniadecki J. (1996), Etyka menedzerska, TNOiK, Bydgoszcz.

Pocztowski A. (2008), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Eko-
nomiczne, Warszawa.

Pozycja kobiet w Grecji i Rzymie, http://www.histurion.pl/historia/starozytnosc/starozyt-
nosc_ogolnie/pozycja kobiet w_grecji i rzymie.html, dostgp: 10.10.2014.

Titkow A. (red.) (2003), Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet, ISP, War-
szawa.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 r.,
Dz.U. 22004 r. nr 99, poz. 1001.



http://kariera.pracuj.pl/rekrutacja/mloda-sekretarke-zatrudnie/
http://kraj24.pl/prawo/1719_rozszerzono_pojecie_dyskryminacji.html
http://www.femibion.pl/zadbaj-o-siebie-w-ciazy---artykuly/articles/poznaj-swoje-prawa.4187.html
http://www.femibion.pl/zadbaj-o-siebie-w-ciazy---artykuly/articles/poznaj-swoje-prawa.4187.html
http://www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/prawo-pracy/powszechnie-obowiazujace-rozwiazania-prawne-dotyczace-zakazu-jakiejkolwiek-dyskryminacji-w-zatrudnieniu-ze-wzgledu-na-wiek-i-niepelnosprawnosc/
http://www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/prawo-pracy/powszechnie-obowiazujace-rozwiazania-prawne-dotyczace-zakazu-jakiejkolwiek-dyskryminacji-w-zatrudnieniu-ze-wzgledu-na-wiek-i-niepelnosprawnosc/
http://www.mpips.gov.pl/prawo-pracy/prawo-pracy/powszechnie-obowiazujace-rozwiazania-prawne-dotyczace-zakazu-jakiejkolwiek-dyskryminacji-w-zatrudnieniu-ze-wzgledu-na-wiek-i-niepelnosprawnosc/
http://www.siecrownosci.gov.pl/slownik-pojec/art,19,dyskryminacja.html
http://portalwiedzy.onet.pl/56208,,,,dyskryminacja,haslo.html
http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/wpis.2867
http://www.histurion.pl/historia/starozytnosc/starozytnosc_ogolnie/pozycja_kobiet_w_grecji_i_rzymie.html
http://www.histurion.pl/historia/starozytnosc/starozytnosc_ogolnie/pozycja_kobiet_w_grecji_i_rzymie.html

110 Barbara Kaminiska

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy po zmianach, Dz.U. z 1998 r. nr 21,
poz. 94 z pézn. zm., ,,Dziennik Gazeta Prawna”, 2013.

Warzynska-Bartczak Z., Kaminska B., Warzynski F. M. (2009), Biznes to zachowa-
nia etyczne czy egotyczne?, [w:] H. Sktodowski (red.), Cziowiek w kryzysie
— wspoiczesne problemy zZyciowe i zawodowe, ,,Przedsi¢biorczo$¢ 1 Zarza-
dzanie”, t. X, z. 11, SWSPiZ, L6dz.

Zwiech P. (2010), Dyskryminacja kobiet na rynku pracy w Polsce, Zeszyty Nauko-
we. Studia i Prace WNEiZ, nr 20, Uniwersytet Szczecinski.

Zybata 1. (2010), Pojecie dyskryminacji oraz jej rodzaje, http://sekcjaprawapracy.

wordpress.com/2010/12/13/%E2%80%9E-pojecie-dyskryminacji-oraz-jej
-rodzaje%E2%80%9D/, dostep: 23.09.2014.



http://sekcjaprawapracy.wordpress.com/2010/12/13/%E2%80%9E-pojecie-dyskryminacji-oraz-jej-rodzaje%E2%80%9D/
http://sekcjaprawapracy.wordpress.com/2010/12/13/%E2%80%9E-pojecie-dyskryminacji-oraz-jej-rodzaje%E2%80%9D/
http://sekcjaprawapracy.wordpress.com/2010/12/13/%E2%80%9E-pojecie-dyskryminacji-oraz-jej-rodzaje%E2%80%9D/



