Te statystyki sa druzgocace. Nie biora sie jednak
z braku wybitnych talentéw, wyksztalcenia, ciezkiej
pracy czy kreatywnosci czarnych. W gre wchodza
inne, bardziej ponure czynniki.

Dowodéw na to, ze jesli urodziles sie czarnym w Wiel-
kiej Brytanii, to startujesz z gorszej pozycji, mamy
bez liku. Mimo to wiele os6b upiera sie, ze kazda
proba wyréwnania najpierw terenu gry to specjal-
ne traktowanie i ze musimy skupié¢ sie na réwno-
§ci szans, nie zdajac sobie sprawy, ze wyréwnywa-
nie terenu gry stwarza warunki dla r6wnosci szans.
Nie jest to zadna nowosé: ponad dekade temu Neil

Davenport pisal w magazynie ,,Spiked Online”, ze

»akcja afirmatywna raczej wzmacnia niz przezwy-
cieza przekonania o nieréwnych uzdolnieniach r6z-
nych ras”*. Dyskryminacja pozytywna, zamiast by¢

traktowana jako rozwiazanie problemu systemowe-
go, czesto pietnowana jest jako jeden z gléwnych

katalizatoréw szalejacej ,,poprawnosci politycznej”,
a rozwigzania kwotowe sg ostatnio jedna z najsil-
niej kontestowanych metod eliminowania jedno-
rodno$ci w miejscach pracy. Dziala to mniej wiecej

tak: kadry kierownicze dostrzegajg (pod naciskiem

zewnetrznym albo wewnetrznym), ze ich organiza-
cja nie odzwierciedla realiow §wiata, w jakim Zyje-

my, wiec wprowadzaja w Zycie specjalne strategie

* Not-So-Positive Discrimination, ,,Spiked Online”, 9 sierp-
nia 2006.

100



zatrudnienia, majace temu zaradzi¢. Kwoty sa pro-
ponowanym rozwiazaniem w wielu sektorach - od
polityki, przez sport, po teatr - i zawsze wywoluja
fale sprzeciwu.

W 2002 roku amerykanska Narodowa Liga Fut-
bolowa (NFL) zajela si¢ problemem braku czarnych
menedzeréw w sporcie. Nazwana na cze$¢ szefa ko-
mitetu do spraw r6znorodnosci NFL Dana Rooneya

»zasada Rooneya” proponowala dos¢ tagodna meto-
de otwierania wyzszych stanowisk dla oséb o innym
niz biaty kolorze skory. Kiedy zwalniato sie stanowi-
sko trenerskie albo menedzerskie, druzyny miaty
obowiazek przeprowadzi¢ przynajmniej jedna roz-
mowe o prace z kandydatem czarnym lub pochodza-
cym z mniejszoSci etnicznej. Wymog dotyczyl tylko
listy kandydatéw - zatrudnienie wspomnianej oso-
by nie bylo obowigzkowe. Nie byla to zasada kwoto-
wa. Nie wymagata utworzenia listy samych czarnych
kandydatéw ani wprowadzenia docelowego sztywne-
go udzialu procentowego czarnych. Byla to niewia-
rygodnie ostrozna préba wyréwnania szal wagi. Za-
sada Rooneya weszla w zycie rok po zatwierdzeniu
iw ciagu dziesieciu lat dowiodla swojej skuteczno-
§ci. W tamtej dekadzie w catych Stanach Zjednoczo-
nych zatrudniono dwunastu nowych czarnych trene-
réw, a na czele siedemnastu druzyn stawali czarni lub
latynoscy trenerzy, niekiedy na zmiane w krétkich
odstepach czasu. Zapanowata zgoda co do tego, ze
decydenci $wiata sportu zaczeli dostrzegac kandy-
datéw, ktérych przedtem nie brali pod uwage.
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Sukces zasady Rooneya sprawil, ze okoto dziesie-
ciu lat pézniej zaczeto méwi¢ o podobnym pomysle
w brytyjskiej pilce noznej. W niektoérych gremiach
kierowniczych uznano, ze bylby to dobry sposéb na
okielznanie jawnego rasizmu od dawna gnebiacego
ten sport, sposéb na usmierzenie b6lu zadawanego
w ostatnich latach przez malpie odglosy i banany
rzucane w czarnych graczy na murawie. Greg Dyke,
przewodniczacy angielskiego Zwiazku Pilkarskie-
go, zaaprobowal zmiany, potwierdzajac w rozmowie
z BBC w 2014 roku, ze cialo doradcze tego zwiazku
zajmujace sie przeciwdzialaniem dyskryminacji roz-
patruje przyjecie jakiego$ rozwigzania w tej sprawie.
Statystyki brytyjskiej pitki noznej za rok 2005 przed-
stawialy sie¢ oplakanie. Pomimo ogdlnej reprezentacji
0s6b czarnych i pochodzacych z mniejszosci etnicz-
nych na poziomie dwudziestu procent w obu ligach,
w Premier League byl tylko jeden czarny menedzer,
a w Football League bylo ich tylko szesciu. W czte-
rech najwyzszych ligach szkockich nie bylo ich w og6-
le, a wwalijskiej Elite League — tylko jeden®.

Mimo swojej wyjatkowo nieobrazliwej natury, po-
myst wprowadzenia zasady Rooneya do brytyjskie-
go futbolu wywotat istny poptoch wnarodzie. Prezes
Klubu Pitkarskiego w Blackpool Karl Oyston nazwat

ja ,tokenizmem”**

i ,absolutng zniewaga” rzucona
#* Is Football Failing Black Managers?, BBC Sport Investiga-
tes, Simon Stone, BBC Sport, 16 kwietnia 2015.

** Tokenizm - dopuszczanie do grup dominujacych poje-
dynczych reprezentantéw grup mniejszo$ciowych w celu
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ludziom pitki noznej*. Prezes klubu Carlisle United
Keith Curle stwierdzil, ze to zadanie do odfajkowania**.
Richard Scudamore, dyrektor wykonawczy Premier
League, przedstawil inny plan utworzenia puli czar-

nych treneréw, a zasade Rooneya ocenit jako zbed-

*

ng
by sadzié¢, ze plany angielskiego Zwiazku Pitkarskie-

**,Ze sposobu, w jaki o nich rozmawiano, mozna

go nie proponuja umieszczenia na liscie kandydatéw
jednej osoby kolorowej, tylko kaza szefom druzyn
wejé¢ do lokalnego supermarketu i zaoferowac naj-
wyzsze stanowisko pierwszemu czarnemu napot-
kanemu przy stoisku z warzywami. W roku 2016 an-
gielska Football League zdecydowala sie zglosi¢ plan
obowiazkowego wprowadzenia zasady Rooneya. Pre-
mier League nie zechciala nawet rozwazy¢ jej dobro-
wolnego przyjecia.

Mniej wigcej w tym samym czasie co rozmowy
o zasadzie Rooneya w sporcie, podobna debata toczy-
1a sie w Wielkiej Brytanii w sektorze przedsigbiorstw.

zaprezentowania, ze w grupach wiekszo$ciowych nie wy-
stepuje dyskryminacja czy wykluczenie. Tokenizm jest dzia-
taniem fasadowym, majacym na celu upozorowanie réwno-
§ci czy wywolanie falszywego wrazenia braku dyskryminacji
(na podstawie http://www.rownoscwbiznesie.mpips.gov.pl/,
dostep: styczen 2018) (przyp. thum.).

* Oyston: Rooney Rule Would Be Ridiculous, ,,Blackpool Ga-
zette”, 14 pazdziernika 2014.

** Keith Curle: I've Not Seen Anything to Suggest ,,Rooney Rule”
Would Work, ,,Guardian”, 3 pazdziernika 2014.

*** Rooney Rule ,,Unnecessary”, Says Premier League Chief Scu-
damore, bbc.co.uk, 14 listopada 2014.
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Owczesny minister biznesu Vince Cable przedtozyt
plany zdywersyfikowania zarzad 6w przedsiebiorstwr:
w ciagu pieciu lat dwadziescia procent dyrektorow
firm z indeksu stu najwiekszych spétek gietdowych
mialo by¢ czarnych lub pochodzi¢ z mniejszosci et-
nicznych. Badania przeprowadzone w tym samym
roku wykazaly, ze ponad polowa przedsiebiorstw
z listy indeksu gietldowego FTSE100 nie miata w za-
rzadzie ani jednej osoby o kolorze skoéry innym niz
bialy*. Do tamtej pory dyskusja na temat sktadu za-
rzadow skupiata sie na kwestii ptci (bialej), totez
interwencja Cable’a wniosta §wiezy powiew. I tym
razem jednak pojawil sie opor — dyrektor general-
ny Institute of Directors®* Simon Walker powiedziat
gazecie ,,Telegraph”: ,,Przedsiebiorstwa staraja sie
mianowa¢ czlonkéw zarzadu wedle ich kompeten-
cji. Moze nie zawsze podejmujg trafne decyzje, ale
na stanowiskach kierowniczych brytyjskich przed-
siebiorstw rzadko spotykamy oznaki systemowych
uprzedzen rasowych”***,

W 2015 roku, gdy debatowano nad wprowadze-
niem kwot w celu zwiekszenia liczby kobiet i 0s6b
o innym kolorze skdry niz bialy w zawodzie sedziow-
skim, wyzszy ranga sedzia, lord Brian Leveson, okre-
§lit pomyst jako ze wszech miar ponizajacy. ,,Zasada

* Raport The Green Park Leadership 10,000, czerwiec 2015.
** Organizacja zrzeszajaca szeféw firm w Zjednoczonym
Krolestwie (przyp. thum.).

*** Ethnic Boards Target ,,Too Ambitious”, ,,Daily Telegraph”,
3 listopada 2014.
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powolywania na stanowiska nie wedle zastug, lecz po
to, by osiagna¢ réwnowage pod wzgledem plci i po-
chodzenia etnicznego — powiedzial w trakcie odczy-
tu - nieuchronnie stworzy wrazenie, Ze mianowania
owe nie decydujg sie tylko na podstawie zastug”*. Sad
Najwyzszy, ustanowiony w 1875 roku, powital swoja
pierwsza czarna sedzie, Dame Linde Dobbs, dopiero
w roku 2004. Dame Linda urodzita sie w Sierra Le-
one, edukacje prawnicza odebrala w Wielkiej Bry-
tanii i zostala powolana do adwokatury w1981 roku.
W wywiadzie dla kroniki filmowej First 100 Years
przyblizyla niektére z form dyskryminacji, z jaki-
mi sie¢ spotykatla: ,W tamtych czasach trudno byto
wnosi¢ jakiekolwiek skargi. Nie istnialy zadne pro-
cedury. Tego typu rzeczy nie rejestrowano, wiec udo-
wodnic¢, ze kto$ cie dyskryminuje, bylo zaiste bardzo
trudno”**. Linda Dobbs przeszla w stan spoczynku
w 2013 roku. W roku 2015 zaledwie siedem procent
sedziéw wszystkich sadow lub trybunatéw bylo czar-
nych lub nalezato do mniejszoSci etnicznych.

Gdy chodzi o kobiety, niereprezentatywnos¢
réznych gremiéw sklania do apeli o pelnowymia-
rowe kwoty. Raport London School of Economics

w 2015 roku wzywal do wprowadzenia takich kwot

* Justice for the 21st Century, Sir Brian Leveson, President
of the Queen’s Bench Division, Caroline Weatherill Lectu-
re, Isle of Man, 9 pazdziernika 2015.

** ,The Story of Dame Linda Dobbs”, First 100 Years, 8 marca
2016, http://firstiooyears.org.uk/the-story-of-dame-linda-
dobbs/, dostep: styczen 2018.
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nawszystkich wyzszych stanowiskach panstwowych

iw przedsiebiorstwach prywatnych. Kiedy badanie

przeprowadzone w tym samym roku wykazalo, Ze oso-
by plci zenskiej zajmuja niecate dwadzie$cia procent

wyzszych stanowisk w londynskim City, kobiety w sek-
torze finansowym zaczely wzywaé do wprowadzenia

kwot, ktore pomoga zniwelowa¢ nadreprezentacije

mezczyzn*. Natomiast w ankiecie przeprowadzo-
nejw 2013 roku ponad potowa kobiet zatrudnionych

w budownictwie - wiele z nich w przedsiebiorstwach,
w ktorych stanowily zaledwie dziesie¢ procent ogo-
tu zatrudnionych - poparta idee kwot**.

Gdy mowa o rasie, jezyk uzywany do podnoszenia
swiadomosci podobnych kwestii jest zdecydowanie
ostrozniejszy. Zamiast kwot — umozliwiajacych mie-
rzenie postepu w liczbach - proponuje sie niejasne,
niekonkretne rozwigzania. Szef brytyjskiego Urzedu
do spraw Standardéw Edukacji, Opieki nad Dzie¢-
mi i Krzewienia Umiejetnosci zaproponowal w2015
roku wprowadzenie pozytywnej dyskryminacji w re-
krutacji nauczycieli, podkreslajac, ze sktad etniczny
grona pedagogicznego powinien odzwierciedla¢ r6z-
norodno$¢ etniczng uczni6w***. Szef Policji Wielkie-

go Manchesteru, sir Peter Fahy wezwat swego czasu

* City Women Call for Quotas to Combat Sexism, ,,Financial
Times”, 15 stycznia 2015.

** Construction Industry Calls for Quotas to Ease Gender Ine-
quality, ,,Architects’ Journal”, 30 stycznia 2013.

*** Ofsted ,,Positive Discrimination” Call, BBC News, 7 stycz-
nia 2015.
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do zmiany w prawodawstwie réwnos$ciowym, dzieki

ktorej sily policyjne moglyby korzystaé z pozytywne;j

dyskryminacji przy zatrudnianiu czarnych funkcjona-
riuszy, ale tez nie omieszkal doda¢, ze nie zamierza

~wyznacza¢ celow”*. Wydaje sig, ze problemy niere-
prezentatywnosci pod wzgledem rasy i plci wyrasta-
ja z tego samego pnia, ale rozwigzania proponowane

w jednym i drugim przypadku sa radykalnie r6zne.
Kiedy programy pozytywnej dyskryminacji nie za-
kladajg osiagniecia konkretnych cel6w, pojawia sie

niebezpieczenstwo, ze inicjatywy beda sie tadnie

prezentowac na papierze, ale ich skutecznos$é oka-
ze sie niewielka.

Przedsiewziecia tego typu napotykaja czesto gwat-
towny op6r. Dzialania na rzecz zmniejszenia nadre-
prezentacji bialych czesto sprowadza sie do tokeni-
zmu, obelgi rzucanej w strone porzadnych, ciezko
pracujacych ludzi, ktérzy swoje stanowiska zawdzie-
czaja tylko i wylacznie wlasnym zastugom. Ilekro¢
biore udzial w dyskusji panelowej na ten temat, kwe-
stie merytokracji i kwot nie dajg publicznosci spo-
koju. Pada sakramentalne pytanie: czy to jest spra-
wiedliwe? Czy kwoty nie oznaczaja, ze kobiety i ludzie
o innym kolorze skéry niz bialy ciesza sie specjalnym
traktowaniem, dostaja fory niedostepne dla innych?
Czy aby nie powinni$my ocenia¢ kandydatéw tylko
na podstawie kompetencji? Wszelka niecheé wobec

* Police Chief Calls For Positive Discrimination, ,,Daily Tele-
graph”, 28 stycznia 2013.
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pozytywnej dyskryminacji podbudowuje sie przeko-
naniem, Ze nie jest to gra fair.

Zuporem podkresla sie osobiste zastugi, dajac do
zrozumienia, ze kazde przewazajaco biale kierow-
nictwo w dowolnej branzy znalazlo sie na szczycie
dzieki wytezonej pracy i bez jakiejkolwiek pomocy
z zewnatrz, jak gdyby sama bialo$¢ nie dawala fo-
réw, jakby nie pociagala za soba tej swojskosci, kt6-
ra sprawia, ze prowadzacy rozmowe kwalifikacyj-
ng spoglada na kandydata przychylniejszym okiem.
Kiedy kazdy z wspomnianych przeze mnie wcze$niej
sektor6w jest tak skrajnie niereprezentatywny pod
wzgledem rasowym, naiwnoS$cig byloby sadzié¢, ze
jednorodna armia bialych mezczyzn w §rednim wie-
ku okupujacych dzis§ najwyzsze stanowiska w wiek-
szo§ci zawodow trafita tam wylgcznie dzieki swoim
uzdolnieniom. Nie zyjemy w merytokracji, a udawa-
nie, ze ciezka praca wyniesie kazdego do sukcesu, to
zamykanie oczu na rzecz oczywista.

Sprzeciwianie sie dyskryminacji pozytywnej po-
wodowane obawg o to, czy prace dostanie najlepszy,
zdradza, jak w mniemaniu danej osoby wyglada ta-
lent i u kogo sie przejawia. Gdyby obecny system
dzialal prawidlowo, a praktyki rekrutacyjne umoz-
liwialy wyb6r odpowiednich oséb na kazde stanowi-
sko w dowolnych okolicznosciach, watpie, czy az tyle
stanowisk przywddczych zajmowaliby biali mezczyz-
ni w §rednim wieku. Ci, ktérzy tak nalegaja na fair
play, nie widza, ze obecnie jestesmy dalecy od grania
fair. Naciskani w kwestii braku reprezentatywnosci,
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niektorzy lubig powolywaé sie¢ na profil demogra-
ficzny Wielkiej Brytanii i twierdza, ze skoro mniej-
szo$¢ populacji nie jest biala, to w organizacjach po-
winien by¢ reprezentowany odsetek i tylko odsetek
tej ludnoS$ci. Takie matematyczne podejscie to praw-
dziwy tokenizm - obsesja na punkcie sprawdzania
listy obecnoSci, a nie rekrutowanie wlasciwych lu-
dzi, ktérzy beda pracowa¢ w interesie marginalizo-
wanych. Reprezentatywno$¢ nie zawsze znaczy, ze
reprezentujacy bedzie dziatal na korzysé tych, kt6-
rzy potrzebuja reprezentacji.

Zeby nie sktamaé, musze wyznaé, ze kiedy$ wysit-
ki zmierzajace do zwiekszenia reprezentacji czarnych
wydawaly mi sie podejrzane. Nie rozumiatam, po co
te ceregiele. Ale tez nigdy nie potrafitam zrozumiec,
dlaczego, kiedy dorastatam, mama kazata mi praco-
wa¢ dwa razy pilniej niz moi biali koledzy i kolezan-
ki. Oile sie orientowatam, wszyscy byliSmy tacy sami.
Dlatego kiedy przestala mi formularz zgloszenia na
staz w ramach promocji réznorodnosci w ogélnokra-
jowej gazecie, gdy bylam na studiach, zareagowatam
zloscia, oburzeniem i zawstydzeniem. Nie miatam
najmniejszej ochoty wysylaé zgloszenia i oznajmi-
tam mamie: ,,Jesli mam rywalizowaé z biatymi ré-
wiesnikami, to tylko na takich samych zasadach”.
Wkoricu uleglam jej perswazjom, ztozytam podanie
i po rozmowie kwalifikacyjnej dostalam si¢ na staz.

Przy okazji zauwazylam kilka rzeczy. Na etapie
rozmowy kwalifikacyjnej bylam jednym z nielicz-
nych kandydatéw niebedacych studentami albo
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absolwentami Oksfordu lub Cambridge. Pézniej, juz

w trakcie stazu, dotarto do mnie z cala moca, dla-
czego taka inicjatywa byla w ogdle potrzebna. Sta-
ze przeznaczone dla oséb czarnych i pochodzacych

z mniejszo$ci etnicznych wydawaly mi sie wtedy bar-
dzo nie fair, ale niemal od progu zauwazytam, ze po-
jawiajace sie tam czarne twarze naleza gtéwnie do

0s6b z zaopatrzenia lub sprzataczy, nie do redaktoréw
z newsroomu. Na dodatek staze byly wtedy rzadko

formalizowane. Jeszcze do niedawna wiesci o prak-
tykkach w mediach przekazywano sobie z ust do ust,
a kwalifikowaly sie na nie osoby, ktore mialy odpo-
wiednie znajomosci. Jesli w twojej rodzinie, gronie

przyjaciét czy wéréd dalszych znajomych nie bylo

nikogo zatrudnionego w tej branzy albo nie chciates

pracowac¢ za darmo, nie miale§ szans. Sama miesia-
cami dorabialam sobie w handlu, zeby méc potem

pracowac¢ bez zaplaty przez trzy tygodnie, a moja ro-
dzina mieszkata w Londynie, wigc wydatki na utrzy-
manie byly minimalne.

Dopiero wtedy przyznatam niechetnie, ze w pozy-
tywnej dyskryminacji nie chodzi o zastapienie wszyst-
kich bialych czarnymi, tylko o to, by struktura
instytucji odwzorowywata spoleczenstwo, ktéremu
stuzy.
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