PODRECZNIK
DOBRYCH
PRAKTYK



Niniejsze opracowanie jest jednym z rezultatéw projektu ,Réwnos$é szans w lesnictwie”
realizowanego przez Stowarzyszenie Kobiet Lasu z dotacji Programu Aktywni Obywate-
le, inansowanego ze srodkéw EOG. Operatorem Funduszu w obszarze realizacji projek-
tu tj. prawa cztowieka i rowne traktowanie: zwalczanie i przeciwdziatanie dyskryminacji
ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie, ptec¢, niepetnosprawnosc,
wiek, orientacje seksualna, tozsamosc¢ ptciowa jest Fundacja Batorego.

Projekt byt realizowany w partnerstwie z organizacjami zrzeszajgcymi kobiety w lesnic-
twie w Norwegii i Islandii - Kvinner i Skogbruket oraz Skogarkonur.

Czas trwania projektu: 16.12.2020 - 30.10.2022
Wartos¢ dotacji: 76 493 EURO
Projekt ztozony jest z czterech obszaréw dziatan:

1. Diagnoza - badanie sytuacji rownosci ptci w sektorze lesnym, oparte na me-
todyce zastosowanej przez W.t. Nowacka i in. w opracowaniu: Analiza ograniczen

szans rozwoju kapitatu ludzkiego w lesnictwie (2013).

2. Edukacja - warsztaty antydyskryminacyjne (4 edycje) oraz konferencje popula-
ryzujace wiedze z zakresu rownosci ptci oraz rozpowszechniajgce wyniki projektu.

3. Wspotpraca - intensyfikacja i nawigzanie wspotpracy z innymi organizacjami
kobiecymi w lesnictwie - zwtaszcza poza granicami kraju - oraz w stuzbach mun-

durowych.

4. Rozwigzania - opracowanie podrecznika dobrych praktyk w zakresie réwno-

uprawnienia w lesnictwie.

Opracowanie to jest sumg doswiadczen zebranych w trakcie realizacji projektu w trakcie
min wizyt studyjnych, konferencji, warsztatow sieciujgcych i antydyskryminacyjnych oraz

rekomendacji wynikajacych z czesci badawczej projektu.



Dobre praktyki sprzyjajace rownouprawnieniu chcemy przedstawi¢ w podziale odnosza-
cym sie do trzech obszaréw zarzadzania:

1. system prawny,
2. kultura organizacyjna,

3. faktyczna ochrona praw pracownikéw i wsparcie grup narazonych na dyskry-

minacje.

1. SYSTEM PRAWNY

O ile rownos¢ wobec prawa jest gwarancjg konstytucyjna i co do zasady wszelkie akty
prawne - poczawszy od ustaw sejmowych poprzez rozporzadzenia ministerialne po re-
gulacje wewnetrzne powinny by¢ tak konstruowane, aby zachowac te zasade, to jednak
moze sie zdarzad, ze w sposob posredni majg one negatywny wptyw na czes¢ pracowni-
kow. Przyktadem takiej sytuacji sg np. podwyzki stawki bazowej stosowanej do oblicza-
nia wynagrodzen, w efekcie czego najwyzsze podwyzki otrzymujg osoby o najwyzszych
wspotczynnikach zaszeregowania. Posrednio przyczynia sie to do zwiekszania nieréw-
nosci ptac pomiedzy grupami najmniej i najwiecej zarabiajagcymi; w odniesieniu do kobiet

zwieksza istniejaca luke ptac pomiedzy ptciami.

Mimo generalnie obowigzujacej zasady przestrzegania rownego traktowania nie da sie
réwniez wykluczy¢, ze regulacje wewnetrzne beda w jakim$ zakresie sprzeczne z istnie-

jacym prawem.

Stad wskazane jest przeanalizowanie zaréwno istniejacych jak i tworzonych aktéw pra-
wa wewnetrznego pod katem ich wptywu i ewentualnego generowania nieréwnosci,

zwtaszcza w kontekscie réwnouprawnienia ptci.

2. KULTURA ORGANIZACYJNA

Zaden, nawet najlepszy system prawny nie zagwarantuje jego przestrzegania przez ogét
obywateli, jezeli bedzie istniato spoteczne przyzwolenie na jego tamanie czy lekcewaze-
nie. W warunkach instytucji, obok wtasciwych regulacji, rownie istotnym - o ile nawet
nie istotniejszym - elementem jest ksztattowanie kultury organizacyjnej zapewniajacej
partnerskie stosunki pomiedzy pracownikami réznych pftci, wzajemny szacunek i zycz-
liwos¢. Z wieloletnich doswiadczen Stowarzyszenia Kobiet Lasu jako strony spotecznej

mozna wnioskowaé, ze w le$nictwie najwiekszym problemem jest stereotypowe postrze-



ganie roél przypisanych ptciom i przyzwolenie na praktyki dyskryminacyjne, ktére z r6z-
nych powoddéw nie sg oprotestowywane przez pracownice.

Rola kultury organizacyjnej i wartosci deklarowanych przez instytucje jest tu kluczowa,
przy czym niezbedna jest wiarygodnos¢ i spéjnosc deklaracji z dziataniami. Ich poszano-
wanie i uznawanie za stuszne musi by¢ powszechne, poczawszy od najwyzszych stopni
zarzadzania na szeregowych pracownikach konczac. Jednoczesnie nalezy mie¢ swiado-
mos¢, ze to decyzje i postepowanie zarzagdzajacych sg przyktadem i wptywajg na ogdélna
atmosfere pracy.

3. WSPARCIE GRUP NIEDOREPREZENTOWANYCH | OCHRONA
PRAW PRACOWNIKOW

W polskim lednictwie najbardziej widoczna niedoreprezentowang grupga sa kobiety, stad

ich przede wszystkim powinny dotyczy¢ wszelkie dziatania na rzecz rGwnouprawnienia.

Ogolny udziat zatrudnionych w Lasach Panstwowych kobiet wzrdst w ostatniej dekadzie
do 29%, nadal jednak nie przekraczajac 30%, uznawanych za minimum zréwnowazonego
udziatu ptci. Nalezy miec¢ Swiadomos¢, ze owe 29% to w przewadze obstuga ksiegowa
i administracyjna. Udziat kobiet w Stuzbie Lesnej to zaledwie 15%, ze znaczaca przewaga
stanowisk specjalistow. Drastycznie niedoreprezentowanie tej ptci mozna obserwowac
na szczeblu kierowniczym: w Lasach Panstwowych udziat nadlesniczych - kobiet od po-
nad dekady oscyluje na poziomie 2%.

Nieco lepsze proporcje ptci mozna obserwowac w Parkach Narodowych.

Podobnie na wydziatach le$nych wyrazny jest spadek udziatu kobiet na kolejnych szcze-
blach kariery naukowej - podczas gdy doktorantki stanowig 34% spotecznosci naukowej
w lesnictwie, profesorki to zaledwie 17%.

Catos¢ przedstawionej sytuacji uprawnia do stwierdzenia, ze nierdbwnowaga udziatu ptci
zaréwno w ujeciu ogoélnym jak i poszczegdlnych stanowisk powinna by¢ motywem pod-
jecia dziatan na rzecz zwiekszenia udziatu kobiet w lesnictwie, a w szczegdlnosci na sta-
nowiskach kierowniczych.



REKOMENDOWANE DZIAtANIA

1. SYSTEM PRAWNY

e analiza istniejgcych aktéw prawnych pod katem zgodnosci z zasadg réwno-
uprawnienia, a takze analiza skutkéw istniejgcych regulacji w kontekscie nieko-
rzystnego dziatania na cze$¢ zatrudnionych (w domysle - kobiety);

e analiza skutkéw konstruowanych aktéw prawnych - analogicznie jak w punk-

cie powyzej.

2. KULTURA ORGANIZACYJNA

e powazne podejscie i obecnos$¢ tematyki réwnego traktowania w kluczowych
zagadnieniach i publikacjach: raportach o stanie laséw, naradach dyrektoréw, nad-

lesniczych i lesniczych, konferencjach i pracach naukowych;

e systematyczny monitoring udziatu ptci na poszczegdélnych stanowiskach, ana-

liza r6znic ptacowych i sledzenie zmian w czasie;
e publikowanie wynikéw powyzszych analiz;

e promowanie oddolnych inicjatyw i projektow wspierajgcych rowne traktowa-

nie pracownikow;

e zapewnienie mozliwosci wypowiedzenia sie grup niedoreprezentowanych
(w domysle - kobiet) w dotyczacych ich kwestiach w atmosferze wzajemnej otwar-

tosci i zaufania;
e wdrazanie postulatéw sformutowanych przez reprezentacje kobiet;

e szkolenia pracodawcow i pracownikéw - zaréwno z zakresu mobbingu i dys-
kryminacji jak i samego sensu zrownowazonego udziatu ptci i korzysci wynikaja-

cych z jego zapewnienia;
e zdecydowana reakcja wobec ujawnianych naduzy¢;

e systematyczna kontrola réwnego traktowania pracownikéw, w tym réwnych
ptac, na poziomie poszczegdlnych jednostek - zagadnienia te powinny by¢ wtaczo-
ne do zagadnien kontroli okresowych i problemowych;



e regularne, anonimowe badania sytuacji pracownikéw pod katem réwnoupraw-
nienia, satysfakcji z pracy, znajomosci praw pracowniczych;

e wsparcie pracownikéw w tgczeniu rél rodzinnych i zawodowych;

e wsparcie kierownikéw jednostek organizacyjnych w wypracowywaniu i wdra-
zaniu rozwigzan, ktére beda utatwiaty organizacje pracy w sytuacji zwiekszonej
rotacji personelu;

e catkowita rezygnacja z pytan o stan cywilny, liczbe posiadanych dzieci czy pla-
ny prokreacyjne podczas rozmoéw kwalifikacyjnych podobnie jak pytan dotycza-
cych dyspozycyjnosci, mozliwosci pracy po godzinach i gotowosci do wyjazdow
stuzbowych;

e wprowadzenie we wszystkich ujednoliconego standardu prowadzania rozmow
kwalifikacyjnych.

WSPARCIE GRUP NIEDOREPREZENTOWANYCH | OCHRONA
PRAW PRACOWNIKOW

e ustanowienie stanowiska ds. réwnosci kobiet i mezczyzn i obsadzenie go oso-
ba o adekwatnych kwalifikacjach;

e rzetelne szkolenia antymobbingowe i antydyskryminacyjne, obowigzkowe
i powszechnie dostepne (15 minutowy kurs on-line nie jest w tym kontekscie wy-
starczajacy); regularnie powtarzane;

e stworzenie systemu zgtaszania naduzy¢ gwarantujgcego poufnos¢ i niezalez-
nos¢ zespotu oceniajacego; ze wzgledu na silne powigzania w branzy wskazane jest
powotanie zespotu ztozonego z 0séb spoza instytucji;

e usprawnianie procedur formalnych, w tym szersze niz dotychczas stosowanie
takich rozwiazan jak telefon zaufania, czy goraca linia, a takze skrzynka, do ktorej
mozna wrzucac zgtoszenie, czy innych form komunikacji pozwalajacych na wiekszy
komfort psychiczny przy sktadaniu skargi lub zapytania; moze to utatwi¢ pracowni-
kom podjecie decyzji w trudnej dla nich sytuacji osobistej;

e ochrona ofiar - zapewnienie wsparcia psychologicznego, poufnosci i anonimo-

wosci;

e zwrdcenie uwagi na zwiekszenie udziatu kobiet wsrdéd pracownikéw tereno-



wych, inzynieréw nadzoru, zastepcow nadles$niczego, nadlesniczych i naczelnikéw,
a w dalszej perspektywie - na stanowiskach dyrektoréw regionalnych i general-
nych;

e pozytywna dyskryminacja czyli stosowanie zasady, iz w przypadku wyboru po-
miedzy kandydatami o porownywalnych kompetencjach wybieramy osobe, ktérej
ptec jest niedoreprezentowana na danym stanowisku;

e wprowadzenie programéw utatwiajacych awans na stanowiska kierownicze
pracownikom tej grupy, ktéra w mniejszym stopniu jest na nich reprezentowana,
czyli co do zasady kobietom;

e koniecznos¢ przeanalizowania powoddéw rozwigzywania uméw o prace z ko-

bietami, ktore czesciej niz mezczyzni traca prace;

e wyeliminowanie sytuacji omijania w praktyce przepiséw o ochronie pracownic
w cigzy i korzystajacych z dtuzszych urlopéw oraz zwrécenie uwagi na to, aby oso-
by powracajace po dtuzszych urlopach wychowawczych i zdrowotnych, wracaty na
to samo lub réwnorzedne stanowisko;

e potrzeba wdrozenia regularnych szkolen w zakresie ochrony trwatosci stosun-
ku pracy, prawa rodzinnego i uprawnien rodzicielskich w szczegélnosci dla wszyst-
kich pracownikdéw; przypominajace i utrwalajace wiedze szkolenia utatwig pracow-
nikom rozpoznanie sytuacji ewentualnie niezgodnych z obowigzujacymi aktualnie
regulacjami relacji pracodawca-pracownik. Szkolenia w aktywnej formule pozwa-
lajgce na ¢wiczenie na przyktadach wzietych z pracowniczych realidow, pozwolg na
wzmochnienie swobody reagowania pracownikéw na sytuacje potencjalnie zagro-

zeniowe;

e wdrozenie systemu wsparcia pracownikéw powracajacych do pracy po dtuz-
szej nieobecnosci, szkoleniami i racjonalnym mentoringiem, tak by utatwi¢ wdra-
zanie sie do potencjalnie zmienionych uwarunkowan i organizacji pracy oraz za-
bezpieczy¢ przed pietrzeniem zagrozen i ryzyka niedopasowania do aktualnych

uwarunkowan pracy;

e kontynuowanie polityki majacej na wzgledzie to, by zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni, a takze osoby mtode i starsze, miaty dostep do szkolen finansowanych
przez zaktad pracy.



