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Podwdjna dyskryminacja kobiet
niepetnosprawnych w miejscu pracy

Wstep

Wiekszos¢ 0s6b niepetnosprawnych ze-
tkneta sie w swoim zyciu z objawami dys-
kryminacji, odrzucenia czy tez wykluczenia.
Dyskryminacja przyjmuje rézne postaci w za-
leznosci od rodzaju oraz stopnia posiadane;
niepetnosprawnosci, stajac sie czesto przyczy-
na wycofania takich os6b z zycia spotecznego
oraz rezygnowania przez nie z wielu aktywno-
Sci odpowiadajacych ich zainteresowaniom.
Taka sytuacja wptywa na obnizenie sie jakosci
zycia 0s6b niepetnosprawnych oraz poziomu
ich motywacji do pracy [1, 2, 3].

Zaréwno kobiety, jak i mezczyZni w Swietle
prawa sa sobie réwni tak w sferze prywatnej,
jak i zawodowej. Reguluja to akty prawne,
ktére mozna podzieli¢ na trzy grupy: o zasiegu
Swiatowym, europejskie i krajowe [4].

Te ostatnie zawierajg gtdwnie przepisy
znajdujace sie w Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej oraz w Kodeksie pracy [5]. tamanie
badZ naruszanie tych przepiséw okresla sie
mianem ,dyskryminacji”. Przy czym, o ile w sto-

W artykule poruszono kwestie zwigzane z pojeciem dyskryminacji na rynku pracy oraz z jej
przejawami w stosunku do kobiet, w tym kobiet niepetnosprawnych. Oméwiono ponadto
wyniki badah odnoszacych sie do zawartego w tekscie problemu. Biorac pod uwage sytuacje
kobiet niepetnosprawnych zasadne jest méwienie o tzw. dyskryminacji podwaojnej (ze wzgledu
na ptec oraz niepetnosprawnosc). Kobiety te réwniez postrzegane sg jako bardziej bierne
oraz niezdolne do petnienia rél zwigzanych z aktywnosciag zawodowa.

Double discrimination of disabled women at work

This article discusses issues connected to discrimination on the labour market, as well as discusses
other research on this problem. Considering the situation of women with disabilities, it is reasonable
to talk about double discrimination (in the context of both gender and disability). These women are
also seen as more passive and unable to perform roles associated with occupational activity.

sunku do mezczyzn dyskryminacja ogranicza
sie zazwyczaj do kwestii dysfunkcjonalnosci
ich organizmu, to w przypadku kobiet nie-
petnosprawnych na rynku pracy zasadne
jest mowienie o dyskryminacji podwdjnej:
zarbwno w kontekscie niepetnosprawnosci, jak
i ptci. Problem ten zostat blizej przedstawiony

+ Miedzynarodowy Pakt Praw Gospo-
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Dyskryminacja na rynku pracy

Najbardziej rozwinietg definicje pojecia
dyskryminacji w kontekscie rynku pracy stwo-
rzyta Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO
- International Labour Organization). Wedtug
niej dyskryminacja to: ,wszelkie rozréznienie,
wytaczenie lub uprzywilejowanie oparte
na rasie, kolorze skory, ptci, religii, pogladach
politycznych, pochodzeniu narodowym lub
spotecznym, ktére powoduije zniweczenie lub
naruszenie réwnosci szans lub traktowania
w zakresie zatrudnienia lub wykonywania
zawodu" [6].

Rozdziat Il Dziatu pierwszego Kodeksu
pracy wskazuje na kwestie zwigzane z rbwnym
traktowaniem w zakresie zatrudnienia. Para-
graf 1rozdziatu lla Kodeksu pracy stanowi zas,
ze: ,Pracownicy powinni byé rowno traktowani
w zakresie nawiagzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé,
rase, religie, narodowos¢, przekonania poli-
tyczne, przynaleznodé zwiazkowa, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
W niepetnym wymiarze czasu pracy” [7].

Dyskryminacja posrednia i bezposrednia

Zgodnie z Kodeksem dyskryminacja bez-
posrednia wystepuje wtedy, gdy ,pracownik
z jednej lub kilku przyczyn okreslonych (...)
byt, jest lub mogtby by¢ traktowany w po-
rownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy” [7].

Dyskryminacja posrednia wystepuje wte-
dy, gdy ,na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegblnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych
do grupy wyr6znionej ze wzgledu na jedna
lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu
na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osia-
gniety, a Srodki stuzace osiggnieciu tego celu
sg wiasciwe i konieczne” [7].

Zadyskryminacje wg Kodeksu pracy uznaje
sie réwniez ,dziatanie polegajace na zacheca-
niu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu
jej naruszenia tej zasady” oraz ,hiepozadane
zachowanie, ktérego celem lub skutkiem

jest naruszenie godnosci pracownika i stwo-
rzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajace;
atmosfery (molestowanie) “ [7].

Do przyktadéw dyskryminacji w miejscu
pracy zaliczy¢ mozna np. niekorzystne uksztat-
towanie wynagrodzenia za wykonywana
prace, nieuwzglednienie lub pominiecie przy
awansie, zte traktowanie, odmowe zatrud-
nienia osoby o orientacji homoseksualnej [4].

Dyskryminacja
ze wzgledu na ptec

Dodatkowo Kodeks pracy wskazuje na dys-
kryminacje ze wzgledu na pte¢ jako dziatanie,
ktore jest ,niepozadanym zachowaniem
o charakterze seksualnym lub odnoszacym
sie do pfci pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracowni-
ka, w szczegblnosci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upoka-
rzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zacho-
wanie to mogga sie sktada¢ fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy (molestowanie
seksualne)” [7].

Biorac pod uwage dyskryminacje w miejscu
pracy ze wzgledu na pte¢ warto wspomnie¢
o projekcie Gender Index, realizowanym
w ramach Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL,
trwajacym od paZdziernika 2004 do grudnia
2007 1.[8]. Jego celem byto opracowanie oraz
popularyzowanie modelu zarzadzania firma
uwzgledniajacego polityke réwnouprawnie-
nia pfci. Opracowany wskaznik Gender Index
definiuje poziom réwnouprawnienia kobiet
i mezczyzn w miejscu pracy i obejmuije 7 ob-
szardw przedmiotowych, takich jak:

- rekrutacja

— dostep do awanséw

— ochrona przed zwolnieniami

— dostep do szkolen

- wynagrodzenie za prace

— ochrona przed molestowaniem seksual-
nym i mobbingiem

— mozliwos¢ taczenia obowigzkdw zawo-
dowych z rodzinnymi.

Jak pokazuja wyniki badar prowadzonych
w ramach Gender Index, w ramach rekrutagji
powszechnym problemem jest zadawanie
kandydatom oraz kandydatkom pytan o sytu-
acje rodzinna (stan cywilny, pytania zwiazane
z rodzicielstwem, pytania o dyspozycyjnos¢,
niekiedy dochodzi do wymuszenia na kobie-
tach odwiadczenia o tym, iz w okreslonym
czasie nie beda decydowaty sie na dziecko).
W ogtoszeniach o prace stosuije sie jedynie me-
skie formy zaréwno w opisie stanowiska, jak
i w odniesieniu do potencjalnych kandydatéw.
Nalezy wspomniec réwniez o mniejszej liczbie
ofert pracy dla kobiet oraz wymaganiu od nich
wyzszych niz od mezczyzn kwalifikacji. Kobiety
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53 rowniez czesciej zatrudniane w niepetnym
wymiarze czasu. W zakresie dostepu do szko-
lef faworyzowani s3 mezczyzni.

Mimo ze w réznych firmach kobiety awan-
sujg na stanowiska kierownicze, to dotyczy
to jedynie stanowisk menedzerskich Sredniego
szczebla. Najwyzsze stanowiska nadal zdomi-
nowane sg przez mezczyzn (sytuacja taka row-
niez wystepuje w firmach, w ktérych wiekszos¢
zatrudnionych stanowig kobiety). Jak pokazat
projekt Gender Index, mimo ze w prawie
polskim istnieje przepis gwarantujacy osobie
korzystajacej z urlopu macierzyrskiego powrét
do pracy na uprzednio zajmowane stanowisko,
nie zawsze jest on przestrzegany [8].

Raport PIP opracowany na podstawie
przeprowadzonych ankiet w ramach tematu
.Réwne traktowanie kobiet i mezczyzn w sto-
sunkach pracy” (2005) wskazywat, ze kobiety
w Polsce stanowity wtedy mniejszos¢ na sta-
nowiskach kierowniczych [9]. Taki niekorzystny
uktad odnosit sie zaréwno do sektora publicz-
nego, jak i sektora prywatnego. Jedynie w sek-
torze publicznym w zaktadach zatrudniajacych
do 100 osdb kobiety na stanowiskach kierow-
niczych stanowity wiekszo3¢. Bilans roczny
wskazywat, ze mezczyzni zarabiali wiecej niz
kobiety. Nie stwierdzono za to dyskryminacji
w zakresie ksztattowania warunkow pracy.

Z analiz skarg wniesionych do PIP wynika,
ze mobbing oraz dyskryminacja nie stanowity
ich gtéwnego przedmiotu, a wystepowaty
zazwyczaj przy okazji innych probleméw
poruszanych przez osoby skfadajace skarge.
Najczesciej zarzuty dotyczyty nieréwnego trak-
towania pracownikéw ze wzgledu na ich wiek,
stan zdrowia, przynaleznos¢ zwiazkowa czy
tez niepetnosprawnos¢, w mnigjszym stopniu
na ptec. Najczestszymi przejawami dyskrymi-
nacji w ocenie os6b sktadajacych skarge byty:
nieréwnos¢ w wynagrodzeniu lub innych wa-
runkach pracy, pomijanie przy awansowaniu
bad? tez pomijanie przy typowaniu do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje.

Ocene sytuacji kobiet na rynku pracy
przeprowadzono réwniez w raporcie pn.
.Diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy
w Polsce. System aktywizacji zawodowe;
kobiet — kobieta pracujgca” (2006). Raport
ten powstat w wyniku projektu wspétfinan-
sowanego przez Unie Europejska ze $rod-
kéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach dziatania Programu Operacyjnego
Rozwoj Zasobdw Ludzkich koordynowanego
przez ASM Centrum Badaf i Analiz Rynku Sp.
z 0.0. [10]. W ramach projektu przebadano
kobiety w wieku produkcyjnym (18-59 lat)
oraz pracodawcéw. Ponad potowa kobiet
bioracych udziat w badaniu to kobiety pra-
cujace zawodowo (57,4% badanych). Opinia
0 gorszej sytuacji kobiet niz mezczyzn naryn-
ku pracy zaznaczata sie bardziej wirdd kobiet



— przedsiebiorcoéw. Podawano takie jej przeja-
wy, jak: wieksza liczba ofert pracy skierowana
do mezczyzn, wieksza liczba obowigzkéw
domowych kobiet; lepsze ptace oferowane
mezczyznom w pordwnaniu z kobietami wy-
konujgcymi takg sama prace, wieksze szanse
awansu w przypadku mezczyzn.

Zaréwno przedsiebiorcy, jak i kobiety
wskazuja, ze nie zetkneli sie w swoim oto-
czeniu z przypadkami dyskryminacji kobiet
w migjscu pracy (77% pracodawcow, 69,5%
kobiet). Autorzy badania ujawnili niskg zna-
jomos¢ praw gwarantujacych réwnos¢ pici
na rynku pracy. Potowa przedsiebiorcow
wyraza przekonanie, ze ptec nie jest czyn-
nikiem wptywajacym na wybér kandydata
na stanowisko, nie jest ona réwniez wskaz-
nikiem wiarygodno3ci osoby prowadzace;
wiasng dziatalnos¢ gospodarcza. Wiekszos¢
respondentek wskazuije, ze praca jest dobrem
samym w sobie (62,9%) i stanowi coS wiecej
niz zrodto dochodu. Rowniez, jak wskazuja
autorzy badania, prawie potowa kobiet lubi
swojg prace i daje im ona satysfakcje (42,7%).

Gtéwnym powodem bezrobocia wérdd
kobiet niepracujacych byta opieka nad rodzing
(28,7% - zajmowanie sie domem i wnu-
kami badZ dzie¢mi). 18,7% kobiet uwaza,
iz poszukiwania te sa skazane na porazke,
w zwigzku z czym w ogdle ich nie podejmuje.
Co 10. badana ocenia, iz szanse na zdobycie
pracy sa duze, 1/2 uwaza, iz zdobycie pracy
bedzie trudne. Ocena szans na podjecie pracy
zwigzana jest z posiadaniem dzieci (osoby
posiadajace dzieci gorzej oceniaja swoje szanse
na znalezienie zatrudnienia), wyksztatceniem
(im nizsze wyksztatcenie, tym ocena szans
na zdobycie pracy jest mnigjsza).

Dyskryminacja
ze wzgledu na niepetnosprawnosé

Aktywnos¢ na rynku pracy oséb z dys-
funkcja organizmu ograniczona jest wieloma
barierami, ktérych przyczyny sa réznorodne.
Tkwig one zaréwno w samych osobach
niepetnosprawnych, jak i wéréd pracodaw-
cow, wspbtpracownikdw oraz w warunkach
panujacych w miejscu pracy. Wystepuja takze
w srodowisku rodzinnym, spotecznym i oto-
czeniu poza praca (np. obawy pracodawcow
o0 jakos¢ pracy os6b niepetnosprawnych,
bariery architektoniczne, dyskryminacja
czy tez uprzedzenia wspdtpracownikdw).
Najwazniejsze jednak s3 wszelkie bariery
tkwigce w samych osobach niepetnospraw-
nych. Determinuja one zachowania zaréwno
tych oséb, jak i ich otoczenia.

Pracodawcy réwniez stwarzajg bariery
uniemozliwiajace badz znaczaco ograniczajace
aktywizacje zawodowa 0séb niepetnospraw-
nych. Do takich przeszkéd zaliczy¢ mozna:

obawy zwigzane z niska wydajnoscig pracy
0s6b z dysfunkcja organizmu, z koniecznoscia
przebudowy oraz przystosowania stanowiska
pracy do potrzeb osoby niepetnosprawnej,
z zapewnieniem petnej opieki medycznej takim
osobom, stereotypowe postrzeganie 0sob
nie w petni sprawnych, nieznajomos¢ przepi-
sow prawnych faczacych sie z zatrudnianiem,
niepewnos¢ co do reakcji pozostatych pracow-
nikdw na zatrudnienie i wspétprace z osoba
z dysfunkcjg organizmu, obawa o wizerunek
firmy, brak refundacji kosztéw utworzenia
odpowiednich miejsc pracy, brak ogélnego za-
interesowania zatrudnianiem takich oséb [11].

Miedzynarodowa Organizacja Pracy wska-
zUje, iz 0soby niepetnosprawne moga spotkac
sie z nastepujacymi formami dyskryminacji
na rynku pracy:

- psychologiczne zniechecenie — okazywa-
nie niecheci przez pracodawce potencjalnemu
pracownikowi, co prowadzi do zniechecenia
oraz rezygnacji z ubiegania sie o posade

— dyskryminacja statystyczna - praco-
dawca odmawia przeprowadzenia rozmowy
kwalifikacyjnej z potencjalnym pracowni-
kiem ttumaczac, iz jego doswiadczenie oraz
dane statystyczne wskazuja, iz osoba taka
nie jest przydatna w jego zaktadzie pracy

- dyskryminacja kamuflazowa - praco-
dawca tworzy kryteria wyboru pracownika
w taki sposob, ktory eliminowatby osobe
niepetnosprawng jako osobe ubiegajaca sie
0 prace na danym stanowisku

— dyskryminacja wynikajaca z przeswiad-
czenia, ze osoby niepetnosprawne posiadaja
Zrédto dochodu w postaci renty inwalidzkiej,
co w opinii pracodawcéw powoduje, ze od-
mowa przyjecia go do pracy nie jest dla niego
krzywdzaca

—dyskryminacja wynikajaca z przekonania,
ze pozostali pracownicy nie beda przychylni za-
trudnieniu osoby niepetnosprawnej, poniewaz
obnizy to efektywnos¢ oraz zarobki w przed-
siebiorstwie, ktore te osobe zatrudni [6].

Problem ten zostat uwidoczniony w bada-
niach kwestionariuszowych 395 bezrobotnych
0s6b niepetnosprawnych zamieszkatych
na terenie wojewddztwa todzkiego [6]. Badani
wskazali, ze odczuli dyskryminacje ze strony
pracodawcéw co do swojej osoby zaréwno
podczas przyjmowania do pracy (29,9%),
jak i w samym miejscu pracy (16,7%). Prawie
potowa osob badanych (47,6%) wskazata
jednak, iz nie spotkata sie z zadnymi przeja-
wami dyskryminacji ze strony pracodawcéw.
Do najwazniejszych przyczyn dyskryminac;i
badani zaliczyli rodzaj i stopiefi niepetnospraw-
nosci (w mtodym wieku ograniczajacy dostep
do dalszej drogi ksztafcenia, oraz w duzym
stopniu warunkujacy miejsce zatrudnienia
takiej osoby).

Dyskryminacja
ze wzgledu na pteé
i niepetnosprawnosc

Kobiety z niepetnosprawnosciami sg za-
zwyczaj postrzegane jako zalezne od otocze-
nia, pasywne, niezdolne do wypetniania rél
zawodowych oraz nieodpowiednie do wypet-
niania takich r6l[12]. Zatrudnienie jest istotnym
czynnikiem wptywajacym na poziom samooce-
ny kobiet. Kobiety niepetnosprawne otrzymuija
nizsze wynagrodzenie w poréwnaniu z kobie-
tami petnosprawnymi; sa tez znacznie rzadziej
zatrudniane [13].

W analizie Behavioral Risk Factor Surveil-
lance Survey prowadzonej w latach 1995-2002
zwrdcono uwage, iz niepetnosprawnos¢ oraz
pte¢ s3 dwoma najsilniejszymi predyktorami
bezrobocia [14]: z jednej strony kobiety nie-
petnosprawne napotykajg takie same przejawy
dyskryminacji co kobiety petnosprawne, z dru-
giej za$ maja te same bariery do pokonania
Co niepetnosprawni mezczyzni [15].

W kontekscie aktywnosci kobiet niepetno-
sprawnych warto jest wspomniec o tzw. me-
chanizmie btednego kota. Istota tego mecha-
nizmu jest to, iz spoteczefstwo ogranicza pola
aktywnosci np. kobietom niepetnosprawnym,
ktére z kolei w wyniku obawy przed ocena
czy tez porébwnywaniem same zaprzestaja
podejmowania aktywnosci. Jest to przyczyna
narastajacego poczucia bezradnosci oraz
biernosci, co z kolei wptywa na pojawianie sie
dalszych ograniczeh pél aktywnosci istnieja-
cych w Srodowisku spotecznym [15].

W raporcie Rady Europy Discriminantion
againts women with disabilities zwrécono
uwage, ze uwaza sie za naturalne, iz mez-
czyzni niepetnosprawni powinni mie¢ dostep
do zatrudnienia, podczas gdy w przypadku
niepetnosprawnych kobiet nie jest juz to tak
oczywiste. Czesto zgadzaja sie one na wykony-
wanie mniej ptatnej pracy oraz pracy o nizszym
statusie spotecznym [16].

Probe diagnozy kobiet niepetnospraw-
nych w Polsce podjeto Stowarzyszenie
Kobiet Niepetnosprawnych ,One” [17].
Wyniki ankiety przeprowadzonej na portalu
Dom Otwarty: Przestrzer Interakcji przed-
stawiono i zanalizowano w raporcie pn.
.Préba diagnozy psychospotecznej kobiet
niepetnosprawnych w Polsce na podstawie
danych uzyskanych z projektu Dom Otwarty:
Przestrzen interakcji”. Narzedzie badawcze
stanowifa ankieta.

Badane kobiety wskazywaty nato, ze czuja
sie dyskryminowane ze wzgledu na swoja
niepetnosprawnos¢ (53%), natomiast zde-
cydowanie mniej 0sdb wskazato na poczucie
dyskryminacji ze wzgledu na fakt bycia
kobieta (15% wskazan). Wskazywano takie
objawy dyskryminacji, jak nieche¢ pracodaw-
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cy do posiadania we wtasnym zespole kobiety,
nieréwnos¢ w zarobkach za takg sama prace
€O mezczyini, czy tez patrzenie na osobe
niepetnosprawng jak na chorg i potrzebujaca
opieki. Dyskryminacje z powodu swojej nie-
petnosprawnosci kobiety odczuwaty miedzy
innymi na takich polach, jak kontakty inter-
personalne, sytuacje spoteczne, poszukiwanie
pracy, miejsce pracy, brak dostosowania
miejsc publicznych do potrzeb oséb niepet-
nosprawnych, dostep do kultury. Niepetno-
sprawnos¢ wedtug badanych jest przyczyng
trudnosci w znalezieniu dobrej pracy (28%),
stanowi przeszkode w niezaleznym zyciu
(24%), sprawia, ze respondentki nie czuja
sie w petni kobietami, utrudnia znalezienie
partnera zyciowego (11%) czy tez jest prze-
szkoda w wykonywaniu wymarzonego za-
wodu (8%).

Podsumowanie

W przypadku kobiet niepetnosprawnych
na rynku pracy zasadne jest méwienie o dys-
kryminacji szczegbInie w kontekscie niepetno-
sprawnosci oraz pici, a wiec o dyskryminagji
podwaijnej.

Kobiety niepetnosprawne czesto postrze-
gane s3 jako bierne i niezdolne do wypetniania
rél zawodowych, co wykazano chociazby
w raporcie Rady Europy Discrimination aga-
inst women with disabilities, czy w badaniach
przeprowadzonych przez Stowarzyszenie
Kobiet Niepetnosprawnych ,0One”. Wynika
z nich jasno, ze kobiety bardziej odczuwaja
dyskryminacje ze wzgledu na niepetnospraw-
no3¢ niz mezczyzni oraz czesto zgadzajg sie
na prace na tym samym stanowisku i z tym
samym zakresem obowigzkéw co mezczyzna,
ale za nizszg ptace. Dostep do zatrudnienia
jest dla kobiet niepetnosprawnych trudniejszy,
niz w przypadku niepetnosprawnych mez-
czyzn: w wiekszosci stanowig one grupe oséb
biernych zawodowo.

Bariery uniemozliwiajace lub znacznie
ograniczajace zatrudnienie kobiet niepetno-
sprawnych maja geneze réwniez w uleganiu
przez wielu pracodawcdw stereotypom doty-
czacym wydajnosci czy tez samej pracy 0s6b
niepetnosprawnych. Zaliczyé mozna do nich
np. strach przed reakcja wspdtpracownikéw,
irracjonalng obawe przed negatywng ocena
firmy zatrudniajgcej niepetnosprawnych przez
osoby z zewnatrz czy tez przeswiadczenie
niedostatecznych korzysciach finansowych,
ptynacych z zatrudnienia oséb niepetno-
sprawnych.

Wszystkie te czynniki wptywajg w sposéb
negatywny na kobiety niepetnosprawne, ob-
nizajac ich poczucie skutecznosci, samoocene
i posrednio — jako$¢ ich zycia. Skutek jest taki,
ze brakuje im motywacji do podejmowania

aktywnosci, zarbwno na polu zawodowym
jak i na spotecznym.
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Publikacja opracowana na podstawie wy-
nikéw Il etapu programu wieloletniego pn.
Poprawa bezpieczeristwa i warunkéw pracy”,
finansowanego w latach 2011-2013 w zakresie
zadan stuzb panstwowych przez Minister-
stwo Pracy i Polityki Spofecznej. Koordynator
programu: Centralny Instytut Ochrony Pracy
— Panstwowy Instytut Badawczy.

l ERGONOMIA

Dr hab. inz. Konrad Tott,
prof. nadzw. CIOP-PIB
odznaczony srebrng
odznakg FSNT-NOT

10 grudnia 2012 r. ostatni raz w tej
kadencji zebrat sie Polski Komitet
Naukowo-Techniczny FSNT-NOT
Ergonomiii Ochrony Pracy. Podczas
uroczystego posiedzenia przewod-
niczacy Komitetu—dr hab. inz. Kon-
rad Tott, prof. nadzw. CIOP-PIB
przedstawit sprawozdanie z cato-
ksztattu pracy Komitetu w trakcie
ostatnich 4 lat i zostat odznaczony
srebrng odznaka Federacji.

Jak podkreslit w trakcie swojego wy-
stapienia prof. Tott, w kadencji 2008-
2012 odbyto sie 14 posiedzefi plenarnych
i jedno posiedzenie prezydium Komitetu.
Posiedzenia plenarne poswiecone byty
gtéwnie aktualizowaniu i pogtebianiu
wiedzy i praktycznych doswiadczeh doty-
czacych m.in. takich zagadnien z zakresu
ochrony pracy i ergonomii, jak: stan im-
plementacji do prawodawstwa polskiego
dyrektyw unijnych lub ich nowelizacji
(2006/225/WE, 269/90/WE i 270/90/
WE); edukacja w obszarze bezpieczei-
stwa i higieny pracy — wymagania prawne,
charakterystyka systemu edukacji w tym
obszarze i dziatania wspomagajace proces
edukacji w zakresie bhp; zasady uznawa-
nia i dokumentowania kompetencji 0s6b
dziatajacych w obszarze bhp czy wyniki
realizacji zadan w pierwszymidrugim etapie
koordynowanego przez Centralny Instytut
Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut
Badawczy programu wieloletniego ,Po-
prawa bezpieczenstwa i warunkow pracy”
w aspekcie mozliwosci wykorzystania i upo-
wszechniania tych wynikéw przez Komitet
Ergonomii i Ochrony Pracy.

Gtos zabrafa takze prezes FSNT-NOT,
Ewa Mankiewicz-Cudny, ktéra wreczajac
przewodniczacemu srebrng odznake Fede-
racji Stowarzyszefi Naukowo-Technicznych
NOT stwierdzita, ze: , (...) patrzac na doro-
bek NOT w tej kadencji nalezy podkreslic,
ze jest on oparty w duzej mierze na tak do-
brze dziatajacych komitetach, jak ten”. (kj)




