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O autorkach i autorach

Bozena Balcerzak-Paradowska, dr hab., dyrektorka Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych w Warsza-
wie, wiceprzewodniczaca Komitetu Nauk o Pracy i Polityki Spotecznej Polskiej Akademii Nauk.

Bogusfawa Budrowska, dr, adiunkt w Zespole ds. Badan nad Kobietami i Rodzing Instytutu Filozofii
i Socjologii Polskiej Akademii Nauk.

Matgorzata Ciesielska, mgr zarzadzania i marketingu, doktorantka i wykfadowczyni w Instytucie
Organizacji Kopenhaskiej Szkoty Handlowej oraz cztonkini grupy badajacej zjawisko przedsiebiorczosci
instytucjonalnej w ramach ruchu ‘open source software’ (http://www.icco.dk).

Matgorzata Fuszara, dr hab., profesorka Uniwersytetu Warszawskiego, kierowniczka Osrodka
Badan Spofeczno-Prawnych nad Sytuacja Kobiet ISNS UW oraz Podyplomowego Studium nad
Spofeczna i Kulturowa Tozsamoscia Ptci ISNS UW.

Irena E. Kotowska: prof. zw., dr hab., kieruje Zaktadem Demografii w Instytucie Statystyki i Demo-
grafii Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Od 2002 r. przewodniczy Radzie Naukowej Srod-
kowoeuropejskiego Forum Badar Migracyjnych i Ludnosciowych, a od 2005 r. - Radzie Naukowe;j
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Jest przedstawicielka Polski w European Advisory Committee
on Statistical Information in the Economic and Social Spheres (CEIES).

Ireneusz Kuropka, prof. nadzw., dr hab., pracuje w Katedrze Prognoz i Analiz Gospodarczych na
Wydziale Nauk Ekonomicznych Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu. Cztonek Komitetu Nauk
Demograficznych PAN oraz cztonek Rzadowej Rady Ludnosciowe;.

Ewa Lisowska, doktor ekonomii, pracuje w Instytucie Miedzynarodowego Zarzadzania i Marketin-
gu Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Prowadzi badania dotyczace sytuacji kobiet na rynku
pracy, finansowej niezaleznosci kobiet, motywacji do zaktadania wiasnych firm, kobiecych stylow
zarzadzania. Redaguje czasopismo ,Kobieta i Biznes”, ktére ukazuje sie w polskiej i angielskiej wersji
jezykowej od 1993 r.

Zdzistaw Pisz, prof. zw., dr hab., kierownik Katedry Socjologii i Polityki Spofecznej na Wydziale Nauk
Ekonomicznych Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu. Cztonek Komitetu Nauk o Pracy i Polityce
Spotecznej PAN oraz Komitetu Zagrozer PAN.

Renata Siemienska, prof. zw., dr hab., dyrektorka Instytutu Studiéw Spofecznych Uniwersytetu War-
szawskiego, kierowniczka Osrodka Interdyscyplinarnych Badan nad Problemami Pici, Zaktadu Socjologii
Oswiaty i Wychowania Instytutu Socjologii UW, Katedry UNESCO ,Kobiety-Spoteczeristwo-Rozwdj".

Eleonora Zielinska, prof. zw., dr hab., kierowniczka Katedry Studiéw Poréwnawczych na Wydziale
Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego. Specjalistka w dziedzinie prawa karnego, prawa
medycznego oraz prawnych aspektéw zasady réwnosci. Wieloletnia ekspertka Rady Europy oraz
Komisji Europejskiej ds. przemocy i dyskryminacji ze wzgledu na pfec.







Wstep

Réwne traktowania pracownikéw niezaleznie od ich ptci, wieku, rasy i innych cech demograficzno-
spotecznych jest jednym z filaréw nowoczesnego zarzadzania firma. W literaturze przedmiotu opi-
suje sie je jako zarzadzanie réznorodnoscia (ang. diversity management). Jego istota jest tworzenie
réwnych szans dla wszystkich zatrudnionych, bez wzgledu na ich pte¢ czy pochodzenie etniczne,
oraz tworzenie warunkéw dla jak najlepszego spozytkowania talentéw, ktérymi dysponuja pracow-
nice i pracownicy.

W zwiazku z upowszechnianiem sie aktywnosci zawodowej kobiet i coraz szerszym ich
uczestnictwem w edukacji na poziomie wyzszym oraz w doksztafcaniu sie na réznego rodzaju
studiach podyplomowych, polscy menedzerowie coraz czesciej maja do czynienia z kobietami jako
kandydatkami do pracy i pracownicami. Kobiety tez coraz $mielej podejmuja sie prac tradycyjnie
zarezerwowanych dla mezczyzn i siegaja po stanowiska jeszcze do niedawna postrzegane jako
,meskie”. Srodowisko pracy wiekszoéci przedsiebiorstw staje sie zréznicowane ze wzgledu na ple¢
i wymaga od pracodawcéw oraz menedzerdw wiedzy, jak zarzadzac tak réznorodnymi zasobami
kadrowymi. Z jednej strony niezbedne jest przestrzeganie obowiazujacych przepiséw dotyczacych
zakazu dyskryminacji, a z drugiej - zdyskontowanie réznorodnosci ze wzgledu na pte¢ w budowaniu
konkurencyjnej na rynku firmy.

Gender Index - prekursorski w Polsce miernik rownego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy - stanowi narzedzie, za pomoca ktérego mozna odpowiedzie¢ na pytania, czy dana firma re-
alizuje polityke réwnych szans w dostepie do zatrudnienia, szkoler i awansdw, czy spetnia standardy
dotyczace réwnej pfacy za prace tej samej wartosci, czy ufatwia faczenie obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi, czy chroni przed molestowaniem i mobbingiem.

Analizy przedsiebiorstw z punktu widzenia realizowania polityki réwnych szans z wykorzy-
staniem miernika Gender Index dokonano po raz pierwszy w Polsce w 2006 r. Na podstawie
informacji zebranych w dziatach kadr firm oraz opinii przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw
testowano stworzony przez ekspertow i ekspertki teoretyczny model wskaznika réwnouprawnienia.
Wyniki tego eksperymentu pozwolity na opracowanie rankingu i wyfonienie laureatéw pierwszej
edydji konkursu Firma Réwnych Szans 2006, a zebrany materiat empiryczny zostat wykorzystany do
opracowania pierwszej w Polsce kompleksowej diagnozy sytuacji w zakresie réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w firmach.”

W 2007 r. odbyta sie druga edycja konkursu, otwartego zaréwno dla firm matych i $rednich,
jak i duzych, sektora publicznego i prywatnego, zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikdw réznej
pici i dziatajacych na rynku polskim od co najmniej 3 lat. Zgtosito sie do niej ponad dwa razy wiecej
firm niz w 2006 r. (odpowiednio 130 i 56). Zgodnie z regulaminem konkursem objeto 100 firm
najwczesniej zgtoszonych. Byto wsrdd nich 28 duzych oraz 72 mate i srednie przedsiebiorstwa. An-
kiete dla pracownikow wypetnito 7447 os6b, w tym nieco wiecej kobiet (54%) niz mezczyzn (45%).
W drugiej edycji konkursu wykorzystano dwa kwestionariusze: jeden wypetniany przez dziat kadr,
drugi - przez pracownikéw - kobiety i mezczyzn, dobieranych wedtug nastepujacych requt:

1. Patrz: E. Lisowska (red.), Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007.
Ksiazka ta, opracowana przez zespét ekspertek i ekspertéw z czotowych osrodkéw akademickich oraz badawczych w Polsce, szeroko omawia
wyniki badan przeprowadzonych w ramach pierwszej edycji konkursu Firma Réwnych Szans 2006.
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1. W przypadku firm matych i $rednich (zatrudniajacych do 249 oséb) badaniem obejmowano
wszystkich pracownikdw.

2. W przypadku firm duzych (250 lub wiecej osdb), ktére zatrudniaty mniej niz 100 kobiet
(lub mezczyzn), badaniem obejmowano wszystkie kobiety (lub wszystkich mezczyzn) i tylez
mezczyzn (kobiet) zajmujacych takie same lub podobne stanowiska.

3. W przypadku firm duzych, ktére zatrudnialy ponad 100 kobiet i mezczyzn, badaniem
obejmowano po 100 pracownikéw kazdej pici, dobranych w sposdb losowy sposréd ogdtu
zatrudnionych wedtug zajmowanego stanowiska, tak aby wszystkie stanowiska byty repre-
zentowane.

Niniejsza publikacja omawia rezultaty badan w odniesieniu do firm, ktére wziety udziat w drugiej
edydji konkursu Firma Réwnych Szans 2007, wedtug kluczowych dla wskaznika Gender Index obsza-
réw, czyli procesu rekrutacji, wysokosci wynagrodzen, dostepu do szkolen i awanséw, mozliwosci
taczenia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych oraz ochrony przed molestowaniem i mobbingiem.
Prezentowane wyniki nie moga by¢ uogdlniane na cata zbiorowos¢ firm w Polsce, bowiem badaniami
objeto wyselekcjonowane przedsiebiorstwa, ktére - wedtug oceny ich kierownictwa - miaty sie
czym pochwali¢, jesli chodzi o polityke réwnego traktowania i zostaty zgtoszone do konkursu. Takie
tez byto zatozenie projektu, aby pokazac firmy/instytucje, ktére moga stuzy¢ dobrym przyktadem
w zakresie polityki rownosciowej, a przy okazji promowac idee réwnego traktowania i stwarzania
jednakowych szans rozwoju zawodowego wszystkim zatrudnionym bez wzgledu na ich pfe¢, jako
niezbednego warunku budowania konkurencyjnej firmy i uzyskiwania coraz lepszych rezultatow
ekonomicznych.

Projekt Gender Index byt realizowany przez partnerstwo zarzadzane przez UNDP - Program
Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju? w ramach drugiej rundy Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL
i finansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego.

2. Peltny sktad partnerstwa byt nastepujacy: UNDP (Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju), Ministerstwo Pracy i Polityki Spofecznej,
Szkota Gtéwna Handlowa, Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan, Derm-Service Pologne, Fundacja Feminoteka oraz
Miedzynarodowe Forum Kobiet. Obszerna informacja o projekcie znajduje sie na stronie internetowej www.genderindex.pl.




Opis i zasady konstruowania rankingu firm

ZAKRES MERYTORYCZNY BADAN
W drugiej edyqji konkursu Firma Réwnych Szans, podobnie jak miato to miejsce w przypadku pierw-
szej edycji, stopie réwnego traktowania pracownikéw wedtug pici byt analizowany w siedmiu
obszarach funkcjonowania firmy, ktére $cisle wiaza sie z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Obszary
te dotyczyty:
1. Rekrutacji pracownikéw (przyjmowania do pracy)
. Dostepu do awanséw
. Ochrony przed zwalnianiem
. Dostepu do szkolen
. Wynagrodzen
. Mozliwosci taczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi
Ochrony przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem.

N oUW

Miernik réwnego traktowania kobiet i mezczyzn (gender index) zostat zbudowany na podstawie
odpowiedzi na pytania udzielone przez dziaty kadr przedsiebiorstw, ktére zgtosity che¢ uczestnic
twa w konkursie, oraz pracownikéw tych firm. Zbiorowos¢ uczestnikéw konkursu podzielono na
dwie grupy: przedsiebiorstwa duze oraz przedsiebiorstwa mafe i $rednie. Tych pierwszych byfo 28,
a drugich 72.

Do budowy wskaznika wykorzystano informacje uzyskane w odpowiedzi na wybrane pytania.
W poszczegélnych obszarach byty to nastepujace kwestie i pytania:

1. Rekrutacja pracownikéw (przyjmowanie do pracy):

- Liczba pracownikéw wedtug rodzaju umowy o prace i ptci (stan na 30.06.2007 r.)

- Liczba pracownikéw wedtug wyksztatcenia i pici

- Liczba 0séb przyjetych do pracy wedtug ptci w 2006 r.

- Czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadawano Panu(i) pytania o: stan cywilny, liczbe po-
siadanych dzieci, plany dotyczace urodzenia dziecka, kto bedzie opiekowat sie dzieckiem/-¢mi
pod Pana(i) nieobecno$¢ w domu, dyspozycyjnoéé, gotowoé¢ pracy po godzinach, gotowos¢
do czestych wyjazdéw?

2. Dostep do awansow:

- Liczba pracownikéw na stanowiskach kierowniczych wedtug ptci

- Liczba pracownikéw wedtug ptci, ktérzy awansowali w 2006 r.,

- Czy w firmie, w ktérej Pan(i) pracuje, sa realizowane programy utatwiajace awans na stano-
wiska kierownicze pracownikom tej pfci, ktéra jest w mniejszym stopniu na nich reprezen-
towana, czyli np. kobietom, gdy te s3 w mniejszosci wiréd kierownikdw, lub mezczyznom,
gdy jest ich wéréd kierownikéw mniej niz kobiet?

- Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek miat(a) Pan(i) poczucie, ze pominieto Pana(ia)
przy awansie tylko ze wzgledu na pte¢?

3. Ochrona przed zwalnianiem:

- Liczba pracownikéw wedtug pfci, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy o prace
w 2006 .

- Czy w Pana(j) firmie zdarzyto sie kiedykolwiek, ze osoba po urlopie wychowawczym nie
powrdcita na dotychczasowe stanowisko?
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Z zasady pracownicom w cigzy oraz osobom korzystajacym z urlopu macierzynskiego nie
moze by¢ wypowiedziany stosunek pracy, ani zmienione warunki pracy i ptacy. Czy zdarza
sie, ze przepisy te s3 w Pana(i) przedsiebiorstwie w praktyce omijane?

4. Dostep do szkolen:

Liczba pracownikéw wedtug pfci uczestniczacych w szkoleniach finansowanych i dofinanso-
wywanych przez zaktad pracy w 2006 r.

Czy w ciagu ostatniego roku uczestniczyt(a) Pan(i) w kursach, seminariach, konferencjach
lub innych formach doksztatcania (np. coaching, szkolenie na stanowisku pracy),

Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek miat(a) Pan(i) poczucie, ze pominieto Pana(ia)
przy kierowaniu na szkolenia zawodowe tylko ze wzgledu na pte¢?

5. Wynagrodzenia:

Przecietne roczne wynagrodzenie wedtug ptci w 2006 r.

Dodatkowe $wiadczenia oferowane pracownikom w zaleznosci od stanowiska, ktdre wyste-
puja w firmie

Czy Pana(i) zdaniem, w obecnym miejscu pracy kryterium ptci ma wptyw na wysokos¢
zarobkéw?

6. Mozliwos¢ taczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi:

Liczba pracownikéw zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze godzin pracy wedfug
pfci

Liczba pracownikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy (np. zadanioweqo, indywidu-
alnego rozktadu czasu pracy lub skréconego tygodnia pracy, telepracy) wedtug pici

Czy przedsiebiorstwo prowadzi ztobek przyzaktadowy, przedszkole przyzaktadowe, dofi-
nansowuje opieke nad dzie¢mi (ztobek, przedszkole), organizuje lub dofinansowuje wy-
poczynek dzieci pracownikéw, dofinansowuje nauke dzieci pracownikéw (jezykow obcych,
zaje¢ plastycznych, muzycznych itd.), opfaca opiekunke do dziecka na czas nagtego wyjazdu
stuzbowego mfodej mamy, oferuje wydtuzony ptatny urlop macierzynski?

Czy w firmie, w ktérej Pan(i) pracuje, istnieja programy/udogodnienia, pozwalajace fatwie;
godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa?

Czy w Pana(i) firmie stosowane sa doptaty do opieki i/lub ksztatcenia dzieci pracownikéw?
Na ile jest Pan(i) zadowolony(a) lub niezadowolony(a) ze stosowanych w firmie rozwiazan,
pozwalajacych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa?

7. Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem:

Czy pracownicy firmy uczestniczyli w szkoleniach dotyczacych: molestowania seksualnego,
mobbingu?

Czy w firmie jest: osoba, do ktérej mozna sktada¢ skargi na nieréwne traktowanie lub
molestowanie, jednostka organizacyjna przyjmujaca takie skargi, telefon zaufania, goraca
linia lub inna forma komunikacji, pozwalajaca na zgtoszenie skargi na nieréwne traktowanie
lub molestowanie, skrzynka, do ktérej mozna wrzucac listy z takimi skargami, zapis w we-
wnetrznym kodeksie/requlaminie o postepowaniu w przypadkach nieréwnego traktowania
i molestowania?

Czy w obecnym miejscu pracy zdarzyto sie Panu(i) by¢ w sposéb nieuzasadniony gorze;
traktowanym(3) tylko ze wzgledu na swoja pte¢?

Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek miat(a) Pan(i) poczucie, ze jest dtugotrwale
upokarzany(a) lub gnebiony(a) przez przetozonych badz kolegéw/kolezanki z pracy?
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- Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek zdarzyto sie, ze miat(a) Pan(i) niestosowne
propozycje o charakterze seksualnym ze strony przetozonego lub kolegi/kolezanki z pracy?

- Czy w Pana(i) obecnym miejscu pracy sa ustalone procedury, jak ma postepowac osoba,
ktéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana seksualnie?

- Czy wie Pan(i), do kogo nalezy sie zwréci¢ w razie wystapienia probleméw wymienionych
wyzej?

- Czy uczestniczyt(a) Pan(i) w szkoleniach organizowanych przez firme na temat réwnego
traktowania w miejscu pracy, przeciwdzialania wszelkim formom dyskryminacji, a w tym
molestowaniu i mobbingowi?

Z przedstawionego wykazu wida¢, ze w biezacej edycji konkursu do wyznaczenia wartosci
wskaznika wykorzystano odpowiedzi na 32 pytania, w tym 15 to informacje pozyskane z dziatéw
kadr, a 17 informacje pochodzace od pracownikéw. W poprzedniej edycji konkursu zbiér informacji
byt nieco wiekszy: stanowity go odpowiedzi na 36 pytan. Zmniejszenie zakresu informacji zosta-
fo spowodowane ograniczeniem objetosci ankiety oraz przydatnoscia niektérych odpowiedzi do
réznicowania przedsiebiorstw ze wzgledu na rozwazang problematyke. Odpowiedzi na niektére
pytania miaty bowiem bardzo mata wartos¢ diagnostyczna. Tak byto np. w przypadku pytan an-
kiety dziatu kadr:

- Czy w przedsiebiorstwie stosuje sie sformalizowane zasady i procedury rekrutacji, np. kon-

kursy?

- Czy zdarza sie, ze w tredci ogfoszenia dotyczaceqo rekrutacji pracownikéw miesci sie infor-

macja 0 wymaganej pfci kandydata?

- Czy sa wymagane informacje o stanie rodzinnym kandydata/tki?

Prawie we wszystkich przedsiebiorstwach na wymienione pytania uzyskano identyczne odpo-
wiedzi.

Modyfikacja ankiet nie polegata tylko na eliminacji pytan, ale takze na dazeniu do pozyskania
istotnych z punktu widzenia celu badania informadji, ktére wczesniej nie byty wziete pod uwage.
Wprowadzono wiec dodatkowe pytania i sposrod nich do wyznaczenia wartosci wskaznika byty
wykorzystane odpowiedzi pracownic i pracownikdéw na nastepujace pytania:

- Czy w firmie, w ktérej Pan(i) pracuje, sa realizowane programy utatwiajace awans na stano-
wiska kierownicze pracownikom tej pfci, ktéra jest w mniejszym stopniu na nich reprezen-
towana, czyli np. kobietom, gdy te sa w mniejszosci wsréd kierownikéw, lub mezczyznom,
gdy jest ich wéréd kierownikéw mniej niz kobiet?

- Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek miat(a) Pan(i) poczucie, ze jest dtugotrwale
upokarzany(a) lub gnebiony(a) przez przetozonych badz kolegéw/kolezanki z pracy?

- Czy uczestniczyt(a) Pan(i) w szkoleniach organizowanych przez firme na temat réwnego
traktowania w miejscu pracy, przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji, a w tym
molestowaniu i mobbingowi?

SPOSOB PRZETWARZANIA DANYCH

Zawarte w ankietach pytania dotyczyty réznych cech charakteryzujacych sytuacje i sposéb funkcjono-
wania przedsiebiorstw oraz poglady i wiedze pracownikéw w zakresie traktowania oséb odmiennej
pici. Byty wsrdéd nich zaréwno cechy ilosciowe, jak i jakosciowe, ktére uwzgledniaty rézne ilosci
kategorii. Zréznicowany charakter badanych cech wymagat odmiennych sposobéw przetworzenia
uzyskanych w ramach badan danych:
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- w przypadku cech iloSciowych przy wyznaczaniu liczbowej charakterystyki odpowiedzi
dla odzwierciedlenia relacji miedzy wyréznionymi kategoriami postuzono sie wskaznikami
udziatdw,

- w przypadku cech dychotomicznych wartos¢ 1 przyporzadkowywano przedsiebiorstwu, gdy
wystepowata w nim korzystna sytuacja, a wartos¢ 0 w przeciwnym wypadku,

- w przypadku cech jakosciowych z wyrdézniona wieksza niz dwa liczba wariantéw wartos¢
cechy utozsamiano ze $rednia kateqoria; przy czym w przypadku pytan kierowanych do
pracownikéw role wag przy wyznaczaniu kateqgorii przecietnej petnity frakcje wybranych
odpowiedzi.

Szczegdlowo sposéb przetwarzania uzyskanych w wyniku badania informacji przedstawiono
w pracy opisujacej pierwsza edycje konkursu.® Zréznicowany charakter cech opisujacych zfozone
zjawisko, jakim niewatpliwie jest traktowanie kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, spowodowat, ze
do ustalania rankingu wykorzystano metode rangowania (zob. np. Géralski 1976)*,

Na podstawie przetworzonych informacji ustalana byfa kolejnos¢ badanych podmiotéw wedtug
kazdej cechy (kazdego z wybranych pytar). Na pierwszym miejscu umieszczana byta firma majaca
najkorzystniejsze natezenie badanej cechy. Jezeli firma nie podata informacji lub odpowiedziata, ze ich
nie gromadzi, byta klasyfikowana na ostatnim miejscu ze wzgledu na rozwazang ceche. W przypadku
gdy firm takich byto wiecej, przyznawano im takie samo, $rednie miejsce w klasyfikacji. Suma rang,
przyporzadkowanych kazdej firmie w danym obszarze, wyznaczyta jej miejsce w rankingu.

USTALANIE WSKAZNIKA GENDER INDEX

Porzadek wyfoniony w poszczegdlnych obszarach tematycznych odpowiada miejscu zajetemu
w klasyfikacji przez przedsiebiorstwo. Firma, znajdujaca sie np. na miejscu pierwszym w obszarze
rekrutacji, uznana zostata w Swietle przyjetych kryteriéw za podmiot najlepiej realizujacy zadania
w tym obszarze na tle innych firm, poddanych weryfikacji wskaznikiem Gender Index.

Czastkowe rankingi, zbudowane dla poszczegélnych obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi,
stanowity podstawe do wyznaczenia ogdlnej wartosci wskaznika rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn w miejscu pracy. Wskaznik ten zostat wyznaczony jako Srednia wazona miejsc zajetych przez
badane przedsiebiorstwa w rankingach czastkowych, przy czym wagi wyznaczono na podstawie
opinii pracownikéw, dotyczacych znaczenia poszczegélnych obszaréw dla réwnego traktowania.

Tabela 1. Znaczenie obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi dla réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w opinii pracownikéw

Dostep do Ochrona Dost Wynagro- | taczenie Ochrona
Kategoria firmy Rekrutacja &P przed zwal- &P | 1YYnag ezenie przed mole-
awanséw |~ do szkolen | dzenia obowiazkéw )
nianiem stowaniem
Firmy duze 0,131 0,144 0,136 0,100 0,155 0,180 0,154
Firmy mate i $rednie | 0,132 0,138 0,133 0,101 0,159 0,180 0,157

Zrédfo: obliczenia wiasne na podstawie wynikéw badan 11 edycji konkursu Firma Réwnych Szans 2007

3. Zob.: I. Kuropka, Z. Pisz, Wskaznik Gender Index - opis i zasady konstruowania, (w:) E. Lisowska (red.), Gender Index. Monitorowanie
réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 25-42.
4. A. Goralski, Metody opisu i wnioskowania statystycznego w psychologii, PWN, Warszawa 1976.
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MIEJSCE W RANKINGU A STOPIEN SFEMINIZOWANIA FIRMY

Miejsce zajete przez przedsiebiorstwo w rankingu uwzgledniajacym réwne traktowanie pracownikéw
wedtug pici moze mie¢ zwiazek ze stopniem sfeminizowania zatogi. Do weryfikacji tej hipotezy wy-
korzystano wspofczynnik korelacji rang Spearmana®, ktéry pozwala oceni¢ zgodno$¢ uporzadkowan
jednostek ze wzgledu na dwie cechy:

6*2 df
i=1

p=l-—tl
’ n(n’—1)

gdzie: n oznacza liczbe badanych jednostek, a d, réznice rang nadanych i-tej jednostce ze wzgledu
na badane cechy

W naszym przypadku jedna z badanych cech byt stopien sfeminizowania, a druga ogélna war-
to$¢ wskaznika lub jeden z siedmiu wskaZnikdw czastkowych. Obliczone wartosci wspétczynnikdéw
korelacji zawarto w Tabeli 2.

Tabela 2. Réwne traktowanie a stopiefi sfeminizowania: warto$ci wspdtczynnika korelacji rang Spearmana
wedfug wielkosci przedsiebiorstwa i obszaréw réwnego traktowania

Ogélna war- Dostep | Ochrona Dostep | Wyna- |taczenie |Ochrona
: . | Rekru- _
Kategoria firmy tos$¢ wspot- . do awan- | przed zwal- | do grodze- | obowiaz- | przed mole-
czynnika ! sow nianiem szkoler | nia kéw stowaniem
Firmy duze -0,057 -0,512 | -0,243 0,235 0,250 | 0,046 | -0,171 0,111
Firmy mate i $rednie | -0,406 -0,390 | -0,496 -0,341 -0,115 | -0,097 0,116 -0,121

Zrédto: jak dla Tabeli 1.

Na poziomie istotnosci a=0,05 krytyczna warto$¢ wspotczynnika korelacji rang wynosi 0,317,
co oznacza, ze tylko w niektérych przypadkach mozna méwi¢ o wystepowaniu istotnego zwiazku
miedzy stopniem sfeminizowania, a miejscem zajmowanym przez przedsiebiorstwo w danej klasyfi-
kacji. W przypadku matych i srednich przedsiebiorstw wystapita ujemna, istotna zalezno$¢ miedzy
uporzadkowaniem przedsiebiorstw wedtug wskaznika ogdlnego i wedtug wskaznikéw czastkowych
w obszarach: rekrutacja, awanse oraz ochrona przed zwalnianiem, a stopniem sfeminizowania.
Oznacza to, ze w stosunku do matych i $rednich firm mozna sformutowac nastepujacy wniosek:
im wieksza czes¢ zalogi stanowity kobiety, tym nizsze miejsce w rankingu zajmowato przed-
siebiorstwo. Innymi stowy gorzej byta oceniana realizowana w przedsiebiorstwie polityka réwnego
traktowania pracownikéw wedtug pfci. W przypadku duzych przedsiebiorstw taka sytuacja wystapita
tylko w obszarze ,rekrutacja”. W pozostatych obszarach nie byto istotnej zaleznosci miedzy miejscem
w rankingu a stopniem sfeminizowania, czyli mniejszy byt wptyw stopnia sfeminizowania na wielko$¢
wskaznika réwnosci, a tym samym - na miejsce zajete przez firme w rankingu.

5. Zob. np.: S. Ostasiewicz, Z. Rusnak, U. Siedlecka, Statystyka: elementy teorii i zadania. Akademia Ekonomiczna we Wroctawiu, Wrocdtaw 2006.
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ZASADA ROWNOSCI PECl W ROZMOWACH KWALIFIKACYJNYCH

Przestrzegania zasady rownosci pici podczas rekrutacji dotyczyty pytania skierowane zaréwno do
dziatu kadr, jak i do pracownic i pracownikéw, odnoszace sie przede wszystkim do przebiegu roz-
méw kwalifikacyjnych. Pytalismy o to, czy podczas tych rozméw zadawane sa pytania dotyczace
stanu cywilnego, liczby dzieci, opieki nad dzieckiem podczas pracy rodzicdw, plandw prokreacyjnych,
a takze dyspozycyjnosci, gotowosci do pracy po godzinach i do wyjazdéw stuzbowych.

Woprawdzie zaréwno odpowiedzi uzyskane z dziatéw kadr, jak i od 0séb pracujacych, ktére odpo-
wiedziaty na ankiete, pokazuja, ze w mniejszosci sa firmy, gdzie zadawane sa pytania dotyczace sytuadji
rodzinnej, ale wystepuje tu charakterystyczna réznica: kadry znaczniej rzadziej przyznaja, ze pytania
takie s3 zadawane (tak - 3%), czesciej o takich praktykach méwia osoby pracujace (tak - 15%).

Warto przyjrzec sie blizej odpowiedziom oséb pracujacych. Wprawdzie ogétem réznice w od-
powiedziach kobiet i mezczyzn sa bardzo mate (13% mezczyzn i 16% kobiet méwi o zadawaniu
takich pytan), jednak bardziej znaczace réznice zauwazymy wéwczas, gdy ograniczymy sie do oséb
w wieku, w ktérym najwiecej jest rodzicéw niedorostych dzieci, a wiec w wieku 30-39 oraz 40-49
lat. Pytanie o liczbe dzieci zadawano 21% kobiet i 16% mezczyzn w wieku 30-39 lat oraz 23%
kobiet i 16% mezczyzn w wieku 40-49 lat. R6znica w zaleznosci od pfci dotyczy wiec nie wszystkich
pracownikow, ale tych, ktdrzy sa rodzicami - w tej grupie do$¢ czesto kobietom (blisko % badanych)
i wyraZnie czesciej im niz mezczyznom zadawane jest pytanie o liczbe dzieci. Z drugiej strony brak
réznic w odpowiedziach dostrzegalny jest zwtaszcza w przypadku pracownikéw starszych - po 50
roku zycia.

Podobne zwiazki zauwazy¢ mozemy w przypadku pytania o plany prokreacyjne. Wprawdzie
ogolnie takie pytanie jest zadawane dos¢ rzadko (ogétem 4%), ale mtodym kobietom (w wieku 30-
39 lat) zadawane jest dwa razy czesciej (8%). | cho¢ nie jest to wysoki odsetek badanych, warto
podkresli¢, ze pytanie takie zadano 111 kobietom - nie mozna wiec tego problemu bagatelizowac.
Podobna tendencja wystepuje w przypadku pytania o to, kto bedzie sie opiekowat dzie¢mi w cza-
sie pracy - ogdtem pytanie takie zadawano 3% mezczyzn i 8% kobiet, ale réznica zwieksza sie
w przedziale wieku 30-39 lat - 4% mezczyzn i 12% kobiet, co oznacza, ze 166 sposrdd badanych
kobiet przepytywano, kto bedzie sprawowat opieke nad dziecmi w czasie ich pracy. Trzeba to tym
bardziej podkresli¢, ze badalismy wytacznie osoby aktualnie pracujace, nie wiemy wiec, ile kobiet
nie znalazto pracy wiasnie na skutek niezadawalajacej pracodawce odpowiedzi na to i podobne
pytania o stan rodzinny.

Stereotypowos¢ w podejsciu do kobiet i mezczyzn ubiegajacych sie o prace polega tez na tym,
ze mezczyznom czesciej zadawane s3 pytania dotyczace dyspozycyjnosci, gotowosci do pracy po
godzinach i do wyjazdéw stuzbowych. Wskazuje to zapewne, ze mezczyznom oferuje sie stanowi-
ska powodujace, ze s ,nieobecnym cztonkiem rodziny”, rzadziej niz kobiety mogacym uczestniczy¢
w pracach domowych i zyciu rodzinnym, za$ z drugiej strony kobietom rzadziej sa oferowane niektére
stanowiska, by¢ moze wyzej wynagradzane niz te, na ktérych nie oczekuje sie dyspozycyjnosci.

ZASADA ROWNOSCI PLCI W OGLOSZENIACH O PRACY
Na prosbe badaczy firmy, ktére przystapity do konkursu, zataczaty do ankiet przyktadowe ogfosze-
nia o rekrutacji nowych oséb do pracy. Analiza ofert pokazuje, podobnie jak w poprzedniej edycji
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konkursu, ze wiekszo$¢ ogtoszen zawiera sformutowania, ktére nie odnosza sie w takim samym
stopniu do kobiet i do mezczyzn, a co wiecej - zdecydowanie czeéciej mamy do czynienia z ogtosze-
niami, ktore sugeruja, ze oferta skierowana jest przede wszystkim do mezczyzn, gdyz powszechna
praktyka w konstruowaniu ogtoszen o poszukiwaniu oséb do pracy jest uzywanie wytacznie form
meskoosobowych. Trzeba tez jednak zauwazy¢, ze w poréwnaniu z pierwsza edycja konkursu, wy-
raznie zwiekszyta sie liczba ogfoszen, w kérych stosowane s3 przynajmniej niektére sformutowania
pokazujace, ze oferta skierowana jest w rdwnym stopniu do oséb obu pici.

Ogoétem w Il edycji konkursu Firma Réwnych Szans do analizy pozyskano 131 ogtoszer prasowych
i anonséw zamieszczanych w Internecie o poszukiwaniu przez firmy pracownikéw. Sposréd nich 33
(25%) zawieraty wyrazne sformutowania podkreslajace, ze oferta pracy skierowana jest zaréwno do
kobiet, jak i do mezczyzn. Przyktadem moga by¢ firmy, ktére poszukuja ,kobiet i mezczyzn na sta-
nowisko”, ambitnej osoby na stanowisko ,asystent/ka” lub ,asystenta(tki)”; ,ksiegowej/ksiegowego”;
,kandydatéw i kandydatek”; osoby na stanowiska ,recepcjonista/recepcjonistka”; ,samodzielny(a)
ksiegowy(a)”; ,specjalista/tka ds. marketingu”. Wyraznie czesciej niz w poprzedniej edycji konkur-
su, w ogtoszeniach znajdowaly sie zwlaszcza zwroty o poszukiwaniu ,kandydata lub kandydatki”
na okreslone stanowisko. Byly takze firmy, ktdre formutujac ogtoszenie dbaty o to, by w jego
tresci znalazty sie zwroty skierowane zaréwno do kobiet, jak i do mezczyzn, np. firma poszukuje
,najodpowiedniejszej/najodpowiedniejszego kandydata/kandydatki” czy fima, ktéra zaznacza, ze
poszukuje ,kandydatki/kandydata” na stanowisko, na ktérym bedzie ,odpowiedzialna(y) za” wymie-
nione ponizej zadania. Przytoczone zwroty i sposoby opisu poszukiwanych do pracy os6b mozna
uznac¢ za wzorcowe i godne polecenia. Pokazuja one takze, ze nieprawdziwe s3 wyjasnienia, ktére
niejednokrotnie styszymy od pracodawcéw oraz firm rekrutujacych osoby do pracy, iz w ogfoszeniach
uzywane s3 formy meskoosobowe z tego powodu, ze takie formy narzuca polski jezyk, utrudniajacy
konstruowanie ogfoszer w spos6b zachecajacy do podijecia pracy zaréwno kobiety, jak i mezczyzn.

Uzycie takich sformufowan nie oznacza niestety, ze ogtoszenia, w ktérych sie znalazty, wolne
byty od stereotypéw ptciowych. | tak wiele firm ogtasza wprawdzie, ze poszukuje kandydatéw
i kandydatek, ale stanowisko okresla wytacznie w formie meskoosobowej (np. kierownik projektu,
specjalista itp.), co wiecej, jedna z nich opatrzyta ogtoszenie zdjeciem dwdch mezczyzn. Ta sama
firma w innym ogtoszeniu umiescita wprawdzie na zdjeciu dwdch mezczyzn i jedna kobiete, ale
poszukuje kandydatéw i kandydatek na stanowisko ,koordynator rozwoju”, a w innym ogtoszeniu
- na stanowisko ,gtéwny specjalista ds. ksiegowosci”. Podobnie rzecz sie miata z firma, ktdra po-
szukuje kandydatéw i kandydatek na stanowisko ,kierownik ds. rejestracji produktéw leczniczych”
czy ,speqjalisty ds. zakupéw”, a jedynie w ogfoszeniu o poszukiwaniu ,recepcjonisty/recepcjonistki”
uzywa dla okrelenia stanowiska pracy obu form jezykowych.

Najczesciej formy wyfacznie meskoosobowe wystepowaty w okresleniach wiasnie stanowisk
pracy. Firmy niejednokrotnie zaznaczaja wprawdzie, ze poszukuja ,kandydata lub kandydatki”, ale
stanowisko okreslaja w formie wytacznie meskoosobowej (,kierownik”, ,spegjalista”, ,koordynator”
itp.). Przyktadem moze by¢ firma, ktéra zamiescita wprawdzie w ogtoszeniu zdjecia usmiechnietej
kobiety i mezczyzny, ale w tresci ogfoszenia wskazata, ze poszukuje osoby na stanowisko ,mtod-
szy specjalista ds. obstugi klienta”. Zdarzaty sie takze wyjatki, kiedy stanowisko okreslone zostato
w spos6b prawidfowy, uwzgledniajacy i kobiety i mezczyzn, ale w ogtoszeniu byty inne elementy
Swiadczace o nieréwnosci w rekrutadji, jak w przypadku firmy, ktéra poszukuje np. ,kandydatéw na
stanowisko specjalista/tka”.

W catym zebranym materiale jedynie 9 (7%) ogtoszen mozna uzna¢ za catkowicie wolne od
tego rodzaju nieréwych z punktu widzenia pici sformutowan o osobie poszukiwanej do pracy, a jed-
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nocze$nie zawierajace okreslenia wskazujace na to, ze przyszty pracownik to moze by¢ zaréwno
kobieta, jak i mezczyzna.

Niezbyt liczna byta tez grupa ogloszen, ktére okreslic mozemy jako ,neutralne z punktu
widzenia pici’, a wiec takie, ktdre nie zawierajg sformutowan, ktére powodowatyby, ze ktos z po-
wodu pfci moze poczu¢ sie wykluczony z ubiegania sie o stanowisko, ale tez nie zawieraja zadnych
sformutowan, ktére wskazywatyby wyraznie, ze o stanowisko ubiegac sie moze zaréwno kobieta,
jak i mezczyzna. Ogétem takich ogtoszen byto 24 (18%), z czeqo az 8 stanowity ogtoszenia anglo-
jezyczne, w ktorych taka neutralnos¢ jest tatwa do zachowania. Zwykle zawieraja one sformutowa-
nia w rodzaju ,we look for person”; ,person to join our office”, a te, ktére napisane byty w jezyku
polskim, niejednokrotnie zawieraty anglojezyczne okreélenia stanowiska pracy.

Najwieksza grupe stanowig ogtoszenia, w ktérych wyraZnie naruszone sa zasady rownego trak-
towania w rekrutacji. Ogtoszen takich byto 74 (57%). Az 3 spo$réd nich w sposéb wyrazny i wprost,
a nie tylko poprzez uzyte formy jezykowe, naruszaty zasady réwnosci w rekrutacji, okreslajac ptec
osoby poszukiwanej do pracy. We wszystkich tych przypadkach do pracy poszukiwano mezczyzn.
Dwukrotnie ogtoszenia takie dawat ten sam zakfad, co $wiadczy o niewiedzy jego kierownictwa
o obowiazujacych zasadach niedyskryminowania ze wzgledu na pfec. | tak zaktad ten ogtasza, ze
zatrudni ,mezczyzn z doswiadczeniem technicznym do przyuczenia na stanowisko $lusarz narze-
dziowy oraz ustawiacz wtryskarek”, a w innym ogtoszeniu poszukuje ,mezczyzn na stanowisko ma-
gazyniera”. Najbardziej zdumiewajacy jest jednak trzeci przypadek: ,pana na stanowisko: pracownik
administracyjny” poszukuje Kancelaria Prawa Gospodarczego (!) - a wiec firma prawnicza, ktéra
powinna szczegdlnie dba¢ o przestrzeganie istniejacych przepiséw.

Lista stanowisk okreslanych wyfacznie przy pomocy nazw odnoszacych sie do mezczyzn jest
bardzo dtuga i réznorodna, zwlaszcza dzieje sie tak woéwczas, gdy sa to stanowiska kierownicze
(przynajmniej z nazwy) lub sugerujace posiadanie wysokich kwalifikacji. Tak wiec fimy poszukuja:
kierownika, specjalisty, lidera obszaru, lidera zespotu, lidera grupy zakupowej, menedzera, doradcy,
konsultanta, analityka finansowego, asystenta, analityka, starszeqo projektanta - szefa zespotu,
asystenta-specjalisty, koordynatora, mfodszego specjalisty, mfodszego analityka, prawnika, ale takze
- przedstawiciela, referenta, ksiegoweqo, stazysty, studenta, rencisty, sprzedawcy. Jak wiec widzimy,
formy meskoosobowe stosowane sa nie tylko wéwczas, gdy mozna prébowac ttumaczyc¢ to faktem
braku jezykowego zwyczaju uzywania form zenskich, ale takze wéwczas, gdy tradycje takie sa
diugie, a uzywanie form zenskoosobowych jest powszechnie akceptowane. | tak firmy ogtaszaja nie
tylko, ze poszukuja ksiegowego czy studenta, ale dotyczy to niekiedy takze bardzo sfeminizowanych
zawoddw, na co wskazuje zwlaszcza forma ,sprzedawca”.

Znacznie rzadziej, bo w 3 ogfoszeniach, uzyto zenskoosobowych form okreslenia stanowi-
ska: dwukrotnie bylo to ogfoszenie o poszukiwaniu pielegniarki, raz - laborantki. Warto dodac,
ze w grupie ogtoszen nienaruszajacych zasady réwnosci firma wyraznie zaznaczyla, ze poszukuje
kandydata/kandydatki na stanowisko pielegniarki/pielegniarza.

Meskoosobowe formy jezykowe wykorzystywane s3 takze w zamieszczanych niekiedy wstep-
nych czesciach ogloszen, informujacych o firmie: ,zatrudniamy spegjalistéw”, ,firma jest producentem”
(a przeciez stowo ,firma” jest rodzaju zeAskiego) to typowe zwroty uzywane w tej czeéci, w ktérej
firma chce sie zareklamowac.

Wiele firm w ogfoszeniach pisze, ze ,poszukuje kandydatéw”, uzywa sformutowan: ,od kandy-
data oczekujemy” czy ,kandydaci powinni spefnia¢ wymogi”. Zwraca uwage fakt, ze takie praktyki
stosowane sg we wszystkich branzach, niezaleznie od profilu produkgji czy ustug, niezaleznie tez
od formy wiasnosci firmy. | tak ogtoszenia takie zamieszczaja m.in. firmy prawnicze, ubezpiecze-
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niowe, doradcze, projektowe, banki, firmy kosmetyczne, firmy handlowe, firmy $wiadczace rézneqo
rodzaju ustugi, firmy informatyczne, konsultingowe, produkujace i sprzedajace bizuterie, zielarskie,
telekomunikacyjne, piwowarskie, cukiernicze, urzedy skarbowe i szpitale.

PODSUMOWANIE

Zaréwno wyniki badan ankietowych prowadzonych w firmach, ktére zgtosity sie do konkursu, jak
tez analiza zamieszczanych przez nie ogfoszen o poszukiwaniu os6b do pracy wskazujg, Ze zasada
réwnosci w rekrutacji nie zawsze jest przestrzegana. Kobietom niejednokrotnie zadawane sa pytania
dotyczace zycia rodzinneqo, czesciej dzieje sie tak zwlaszcza w przypadku kobiet w wieku 30-39 lat,
co zapewne wskazuje na fakt, ze kobietom w tym wieku stawiane s3 pewne dodatkowne przeszkody
przy podejmowaniu pracy, ze przechodzi¢ musza przez nieprzyjemne fazy rozmowy rekrutacyjnej, by
udowodni¢, ze sprawdza sie jako pracownice i zycie rodzinne nie bedzie przeszkadzato im w pracy
zawodowej. Mezczyznom za$ wyraznie czesciej niz kobietom zadaje sie pytania o dyspozycyjnos¢,
a wiec gotowos¢ do spedzania wielu godzin poza domem. Oba te fakty pokazuja, ze faczenie pracy
zawodowej z zyciem rodzinnym moze rzutowac na podejscie pracodawcéw do kobiet i mezczyzn,
cho¢ w inny sposéb, w zaleznosci od pici osoby podejmujacej prace. Takie konstruowanie rozméw
rekrutacyjnych i wymagan wobec oséb zatrudnianych odzwierciedla stereotypowe podejscie - do
kobiet jako do oséb, ktére bardziej zajete s3 rodzing i za nig odpowiedzialne, a do mezczyzn jako
do 0s6b gotowych spedza¢ dtugie godziny w pracy.

Stereotypy zwiazane z picig odnajdujemy takze w wielu ogtoszeniach o poszukiwaniu oséb do
pracy. Uwage szczegdlnie zwracajg okredlenia stanowisk pracy, w ktérych wystepuja niemal wy-
facznie nazwy meskoosobowe. Wyjatkiem sa stanowiska tradycyjnie sfeminizowane (pielegniarka,
laborantka), w ktérych z kolei uzywane sa niekiedy wylacznie formy zefskoosobowe. Wydaje sie,
ze jest to zagadnienie wykraczajace poza ramy naszych badan, ktére odnosi sie do nazewnictwa
wielu stanowisk pracy w Polsce, a problem ten powinien by¢ rozwigzany w szerszym zakresie, tym
bardziej ze wydaje sie taczy¢ z przekonaniem, ze tylko forma meskoosobowa w sposéb ,powazny”
okresla stanowisko pracy, jest wiec sposobem maskowania hierarchii zwigzanej z meskimi i zefskimi
formami jezykowymi.

Analiza ogtoszen skfania jednak takze do uwagi opytmistycznej — w obecnej edycji konkursu
czesciej niz w poprzedniej spotykaliSmy sie z zaznaczaniem, ze pracodawcy poszukuja zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn, mniej tez w nich bylo elementéw wskazujacych na nieréwne traktowanie
kobiet i mezczyzn w rekrutacji.




Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn

WPROWADZENIE

Dane okreslajace poziom i zréznicowanie wynagrodzen kobiet i mezczyzn uwaza si¢ za podsta-
wowe i najbardziej obrazowe wskaZzniki nierdwnosci zwigzanych z picia w miejscu pracy®. Réznice
w poziomie ptac kobiet i mezczyzn wynikaja bowiem z szerequ niekorzystnych zjawisk, takich jak
np. wystepowanie ,szklanego sufitu” czy ,lepkiej podtogi”. Szklany sufit (ang. glass ceiling) opisuje
sytuacje, w ktorej kobiety awansuja rzadziej niz mezczyzni, przez co w ogdlnych statystykach $red-
nio 0siagaja nizsze wynagrodzenia. Z ,lepka podtoga” (ang. sticky floor) mamy zas do czynienia na
wyzszych szczeblach hierarchii organizacyjnej, gdy kobiety zarabiaja mniej niz mezczyZni, pomimo
iz zajmuja te same stanowiska. Oba te zjawiska w pewnym stopniu wystepuja w firmach biorgcych
udziat w Il edycji konkursu Firma Réwnych Szans 2007, Jednakze w odniesieniu do statystyk krajo-
wych, europejskich, a takze danych z konkursu Firma Réwnych Szans 2006, wyniki drugiej edycji
konkursu nalezy oceni¢ pozytywnie.

Poniewaz firmy bardzo czesto, poza wynagrodzeniami wyptacanymi w formie pienieznej, oferuja
swoim pracownikom takze swiadczenia dodatkowe, rzetelna ocena polityki réwnych szans wymaga
zwrécenia uwagi takze na system przyznawanych (niepienieznych) bonuséw. Zjawiska, ktére w tym
wymiarze mozna zaobserwowa¢, moga mie¢ zaréwno korzystny charakter (wspomaganie pracowni-
kéw na urlopach macierzynskich i wychowawczych), jak i negatywny - dyskryminacyjny (podobnie
jak przy wynagrodzeniach).

MONITOROWANIE PLAC

Monitorowanie wynagrodzen, a w szczegdlnosci wystepujacych réznic w ptacach kobiet i mezczyzn
na tych samych stanowiskach jest jednym z podstawowych narzedzi polityki réwnych szans. Jest
ono niezbednym elementem oceny stopnia jej realizacji.

Z informacji uzyskanych z dziatéw kadr wynika, iz w wiekszosci przedsiebiorstw nie monitoruje
sie relacji ptac kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach. Niecate 30% przedsiebiorstw bio-
racych udziat w Il edyqji konkursu deklaruje, iz analiza wynagrodzen jest prowadzona na biezaco.
Znacznie lepiej w tym zakresie wypadaja firmy duze, z ktérych prawie potowa monitoruje pface.
Podobnie odpowiedziato tylko 19% matych i $rednich przedsiebiorstw. Najczesciej corocznej analizy
wynagrodzen dokonuja firmy o niewielkim stopniu sfeminizowania’ (co trzecia z nich).

Dla poréwnania, sposréd firm z pierwszej edydji konkursu (2006): 37% matych i $rednich oraz
46% duzych organizacji deklarowato regularnie monitorowanie pfac.

ROZNICE W WYNAGRODZENIACH WEDtUG STANOWISK

Réznice w wynagrodzeniach wedtug stanowisk oceniano na podstawie udostepnionych kwot prze-
cietnego rocznego wynagrodzenia w podziale na pte¢. W analizie uwzgledniano takze wielko$¢ firmy
(podziat na firmy duze oraz mate i $rednie), a takze stopien jej sfeminizowania (do 30%, 31-60%
oraz 61% i wiecej).

6. Por. np. H. Domariski, Zadowolony niewolnik idzie do pracy, IFIS PAN, Warszawa 1999.
7. Firmy zatrudniajace do 30% kobiet.
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Sposréd firm, ktére wziety udziat w Il edycji konkursu, dane o $rednim rocznym poziomie
wynagrodzen swoich pracownikéw w podziale na pte¢ i stanowiska gromadzi odpowiednio 69%
matych i Srednich oraz 79% duzych przedsiebiorstw. Najstabiej wypadty tu firmy o Srednim stopniu
sfeminizowania personelu, z ktérych prawie potowa nie posiada takich statystyk.

W matych i $rednich przedsiebiorstwach przecietne roczne wynagrodzenie kobiet stanowito
w 2006 r. jedynie 78% przecietnego rocznego wynagrodzenia mezczyzn. W duzych firmach réznice
pomiedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn byty mniejsze - kobiety zarobity w 2006 r. przecietnie
86% tego, co mezczyzni. Zbiorcze dane o wynagrodzeniach wskazuja, iz najwieksze dysproporcje
w pfacach kobiet i mezczyzn wystapity w przedsiebiorstwach o srednim stopniu sfeminizowania
- tutaj przecietne roczne wynagrodzenie kobiet w 2006 r. stanowito tylko 74% przecietnej pensji
mezczyzn.

Na stanowiskach kierowniczych sa najwieksze réznice wynagrodzen kobiet i mezczyzn (na to
takze wskazuja dane ogélnopolskie - blisko 30-procentowa réznica). W badanej grupie przedsie-
biorstw przecietna roczna pfaca brutto kierowniczki w stosunku do przecietnej pensji kierownika
wyniosta w matych i $rednich firmach ok. 82%, za$ w duzych zaktadach ok. 85% (dane za 2006 r.).
Najkorzystniej dla kierowniczek proporcja ta ksztattowafa sie w malo sfeminizowanych fir-
mach (105%), a najmniej korzystnie w organizacjach w najwyzszym stopniu sfeminizowanych
(76%).

W matych i srednich firmach kobiety na stanowiskach administracyjnych zarabiaty $redniorocznie
81% tego, co mezczyzni na takich stanowiskach, a w duzych 89%. W firmach zatrudniajacych do
30% kobiet sytuacja prezentowala sie najlepiej, bowiem kobiety na stanowiskach administracyjnych
zarabiaty tylko o 5% mniej niz mezczyzni.

Najmniejsze réznice w ptacach kobiet i mezczyzn mozna byto zaobserwowa¢ wsréd pracow-
nikéw zajmujacych stanowiska szeregowe: w matych i srednich firmach kobiety zarabiaty tylko 5%
mniej niz mezczyzni, natomiast w duzych firmach $rednio o 11% mniej. Najmniejsze dysproporcje
wystapity w firmach o duzym stopniu sfeminizowania (o 4% mniej), najwieksze w firmach zatrud-
niajgcych mniej niz 30% kobiet (o 12% mniej).

SWIADCZENIA NIEPIENIEZNE
W5r6d organizadji bioracych udziat w 11 edycji konkursu stosowanie ,bonuséw” ($wiadczen niepie-
nieznych) deklarowaty az 94 firmy (88% matych i srednich i 97% duzych). Dziaty kadr w odpo-
wiedzi na to pytanie miaty za zadanie okresli¢, czy wymieniona forma ,bonusu” jest oferowana
osobom okreslonej ptci w 4 grupach pracowniczych: osoby ,na stanowiskach kierowniczych”,
,na pozostatych stanowiskach”, ,na urlopie macierzynskim”, oraz ,na urlopie wychowawczym”.
Wszystkie prezentowane ponizej dane odnosza sie do faktu wystepowania w firmach danego
Swiadczenia niepienieznego w konkretnej grupie pracownikdw, a nie liczby oséb faktycznie z nich
korzystajacych.

Najpowszechniej stosowanymi $wiadczeniami niepienieznymi, oferowanymi kierownikom
i kierowniczkom byly: telefon komdrkowy, laptop oraz samochdd stuzbowy, a takze opfacanie
abonamentu medycznego. Telefon komérkowy otrzymuja mezczyZzni w 80% matych i srednich oraz
w 93% duzych firm, a kobiety odpowiednio w 84% i 93% przedsiebiorstw. Laptopy sa udostepniane
mezczyznom w 72% matych i Srednich i 86% duzych zaktadéw, a kobietom odpowiednio w 77%
i 86%. Z samochodu stuzbowego czesciej korzystaja mezczyzni kierownicy (W 61% matych i $rednich
oraz w 90% duzych firm) niz ich kolezanki (odpowiednio w 57% i w 79% firm).
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Osobom na kierowniczych stanowiskach oferowano ponadto abonament medyczny dla pra-
cownika (W 56% matych i srednich i w 83% duzych firm - zaréwno kobietom jak i mezczyznom),
finansowanie lub dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych, np. klub fitness, basen (w 49%
matych i srednich i 69% duzych firm - zaréwno kobietom jak i mezczyznom), okoliczno$ciowe
bony towarowe (w ponad 47% matych i $rednich i 55% duzych firm, zaréwno kobietom jak i mez-
czyznom). Abonament medyczny dla rodziny pracownika oferowata 1/3 matych i srednich firm,
natomiast w duzych przedsiebiorstwach czesciej otrzymywali go mezczyzni kierownicy (48% firm)
niz kobiety kierowniczki (45% firm). W mniej niz 1/3 zaktadéw kierownicy uzyskiwali takze doptaty
do wyjazdéw wypoczynkowych, opfacenie sieci internetowej w domu pracownika, dofinansowanie
zywienia, pracowniczy program emerytalny, podréze studyjne oraz pokrycie kosztéw umundurowania
i czyszczenia odziezy (tam, gdzie wystepuje dress code).

Pracownikom zajmujacym stanowiska niekierownicze oferowano te same bonusy, tylko rzadziej
lub znacznie rzadziej (w szczegdlnosci dotyczy to samochodu stuzboweqo). Najczesciej otrzymywali
oni: telefon komérkowy (mezczyzni w 55% matych i srednich i 89% duzych firm; kobiety odpowied-
nio w 56% i 76% firm), abonament medyczny dla pracownika (w 55% matych i $rednich i w 76%
duzych firm - zaréwno kobiety jak i mezczyzni), laptop (mezczyzni w ok. 50% firm, kobiety w po-
nad pofowie przedsiebiorstw) oraz finansowanie lub dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych
(w 42% matych i srednich i w prawie 3/4 duzych firm - zaréwno kobiety jak i mezczyzni).

Zdecydowana wiekszos¢ (91%) ankietowanych w 2007 r. pracownikéw stwierdzita, iz w ich
obecnym miejscu pracy kryterium pici nie ma wptywu na wysokos¢ wynagrodzen®. Czesciej na mozli-
wos¢ dyskryminacyjnych praktyk w tym obszarze wskazywaty kobiety (15%), bedace w wieku 40-49
lat (19% ankietowanych kobiet), pracujace w danym zakfadzie ponad 6 lat (az co piata kobieta).

PODSUMOWANIE

Réznice wynagrodzen kobiet i mezczyzn w firmach bioracych udziat w 11 edycji konkursu Firma Réw-
nych Szans byty co do zasady wieksze niz w przypadku firm z pierwszej edyqji, ale wciaz sa mniejsze
od przecietnych pozioméw w kraju. W przeciwiefstwie do wynikéw | edycji, wynagrodzenia kobiet
i mezczyzn s3 mniej zréznicowane w duzych korporacjach niz w matych i srednich firmach.

Analiza wynikéw badar przeprowadzonych na uzytek Il edycji konkursu potwierdza wnio-
ski z | edyqji, iz réznice w dostepnosci poszczegdlnych Swiadczen niepienieznych zaleza przede
wszystkim od zajmowanej w firmie pozycji i przystuguja prawie tak samo czesto kobietom, jak
i mezczyznom. System tzw. ,bonuséw” obejmuje przede wszystkim osoby piastujace stanowiska
kierownicze. Te same $wiadczenia s3 takze oferowane pracownikom na pozostatych stanowiskach,
ale duzo rzadziej.

Podobnie jak w pierwszej edycji konkursu do pozytywnych zjawisk mozna zaliczy¢ miedzy
innymi do$¢ powszechne finansowanie abonamentu medycznego. Jednocze$nie potwierdzita sie
tez niekorzystna tendencja, zgodnie z ktérg pracodawcy czedciej sa sktonni pokrywac koszty zaje¢
sportowych niz te same pienigdze przeznaczy¢ na dofinansowanie opieki nad dzie¢mi czy abonament
medyczny dla cztonkéw rodzin pracownic i pracownikéw.

Ze Swiadczen niepienieznych rzadziej korzystaja kobiety przebywajace na urlopie macierzynskim.
Najczesciej przystuguje im abonament medyczny (w 47% matych i $rednich oraz 79% duzych firm)

8. W | edyqji konkursu na dyskryminacje w tym zakresie wskazywaly czesciej osoby zatrudnione w duzych firmach (odpowiedzi ,tak” udzielito
19% pracownikow) niz w matych i srednich (13% pracownikéw).
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oraz mozliwo$¢ uzywania stuzbowego telefonu komérkowego (w prawie potowie matych i $rednich
oraz w 62% duzych firm). W stosunkowo najmniejszym stopniu jakie$ formy ,bonuséw” przystuguja
pracownicom i pracownikom przebywajacym na urlopie wychowawczym. Jednak w poréwnaniu
z wynikami | edycji konkursu, co zastuguje na podkreslenie, znacznie wiekszy jest odsetek firm,
ktére pozostawity tej grupie os6b mozliwos¢ korzystania z abonamentu medycznego (ponad 1/3
matych i $rednich oraz ponad potowa duzych firm).
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WPROWADZENIE

Jacques Delors, piszac o wyzwaniach XXI wieku w dokumencie Learning: The treasure Within. Report
to UNESCO of the International Commission on Education for the Twenty First Century, opublikowanym
w 1996 r., podkreslat wage edukacji ustawicznej w zmieniajacych sie wspotczesnie spoteczenstwach
i gospodarce. Koniecznos¢ ksztatcenia sie w ciaggu catego zycia okreslit jako narzedzie indywidual-
nego i spofecznego postepu. W tomie opublikowanym pod swoja redakcja dwa lata pézniej pisat:
,Edukacja, na wiele réznych sposobdw, jest pulsem spoteczefstwa. Stanowi odbicie zaréwno dzi-
siejszych napiec jak i jutrzejszych aspiracji.”? Proces edukacji winien skfadac sie z nabywania wiedzy,
nabywania umiejetnosci, nabywania wyobrazenia jak postepowac oraz uczenia sie bycia wsréd
ludzi. Prowadzone badania pokazuja, ze ksztatcenie po zdobyciu dyploméw szkolnych zaréwno
szkdt nizszych szczebli, jak i studiow wyzszych, staje sie w Polsce coraz powszechniejsze. Szybko
nastepujace zmiany technologiczne i organizacyjne, zmiany w systemach warto$ci wymagaja statego
aktualizowania swojej wiedzy zaréwno w ramach przedsiebiorstw, jak i poza nimi. Firmy musza by¢
konkurencyjne a pracownicy efektywni. Edukacja pracownikéw zwieksza wartos¢ kapitatu ludzkiego
firmy, a takze indywidualne mozliwosci jednostki w danej firmie i na rynku pracy.

Na dzi§ jest faktem bezspornym nieproporcjonalnie mata obecno$¢ kobiet w kadrach najwyz-
szego szczebla zarzadzajacych wiekszymi i duzymi firmami. Dzieje sie tak, pomimo ze od poczatku
lat 80. XX wieku kobiety stanowity ponad potowe studiujacych w wielu krajach. W Polsce kobiety
stanowig obecnie ponad 60% konczacych studia ekonomiczne i administracyjne, w tym takze pody-
plomowe o takim profilu, a wiec takie, ktére sa szczegdlnie oczekiwane w przypadku menedzeréw.™
Stanowia tez w skali kraju podobna liczbe doksztatcajacych sie w ramach szkoler oferowanych przez
zakfady pracy. Dane te pokazuja, ze przyczyn nieawansowania kobiet nalezy szuka¢ nie w braku
kwalifikacji, a w czynnikach kulturowych.™

Ta czes¢ dotyczy udziatu kobiet i mezczyzn w szkoleniach oferowanych im przez przedsiebior-
stwa, ktdre wziety udziat w konkursie Firma Réwnych Szans w 2007 oraz dostepu do awanséw w ich
hierarchii organizacyjnej. Dane z dziatéw kadr oraz odpowiedzi pracownikéw na ankiete pozwalaja
réwniez pozna¢ ewentualne bariery i utatwienia napotykane w tych dziedzinach przez zatrudnione
w nich osoby. Sformufowanie petniejszej diagnozy, uwzgledniajacej role czynnikéw kulturowych,
zawiera raport opracowany w oparciu o wyniki pierwszej edycji konkursu Firma Réwnych Szans.™

UCZESTNICTWO W SZKOLENIACH W SWIETLE DANYCH DZIAtOW KADR

Dane dostarczone przez dziaty kadr pokazuja, ze w duzych firmach pracownicy czedciej uczestnicza
w réznego typu szkoleniach niz w matych i srednich, a takze, ze w firmach o niskim i wysokim
poziomie sfeminizowania czesciej niz w pozostatych. Odsetki kobiet doksztatcajacych sie sa nie-

9. J. Delors, Education for the Twenty First Century, UNESCO, Paris 1998, s. 7.

10. Por. R. Siemiefiska, Edukacja, (w:) Krajowy System Monitorowania Réwnego Traktowania Kobiet i Mezczyzn, Wydawnictwo Scholar,
Warszawa 2006.

11. Por. np.: R. Siemiefiska, Pte¢ a dostep do szkole i awanséw, (w:) E. Lisowska (red.), Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mez-
czyzn w miejscu pracy, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007; S. Vinnicombe, N.L. Colwill, Kobieta w zarzadzaniu, Wyd. Astrum, Wroctaw 1999.

12. R. Siemienska, Pte¢ a dostep do szkolen i awanséw, op. cit.
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znacznie nizsze od tych dla mezczyzn, gdy liczone sa w stosunku do liczby kobiet i mezczyzn za-
trudnionych w badanych firmach (Tabela 1). W przypadku udziatu wsréd ksztatcacych sie, odsetki
kobiet s3 wyraznie nizsze w firmach duzych niz matych i srednich oraz w firmach mafo i srednio
sfeminizowanych w poréwnaniu z wyraznie sfeminizowanymi, gdzie kobiety stanowig wiekszo$¢
wsréd ksztatcacych sie (Tabela 2). Te ostatnie dane pozwalaja twierdzi¢, ze w firmach na ogét nie
podejmuije sie dziatan majacych wzmocni¢ pozycje kobiet poprzez czestsze oferowanie im mozliwo-
Sci doksztatcania sie. Rdwnoczesnie nalezy zdawac sobie sprawe z faktu, iz odsetki pracownikéw
z wyzszym wyksztatceniem sa wysokie w badanych firmach, a wiec nie odzwierciedlaja sytuagji
0gdiu 0séb aktywnych zawodowo w Polsce. W matych i $rednich firmach wéréd oséb z wyzszym
wyksztatceniem kobiety stanowig 55%, a w duzych firmach 48%. Wsréd oséb z wyksztatceniem
Srednim réznice w proporcjach s3 podobne: w firmach MSP kobiety stanowig 47%, a w duzych
50%. Kobiet jest znacznie mniej (34%) wsréd pracownikéw z wyksztatceniem ponizej $redniego
w matych i $rednich firmach, a w duzych stanowia potowe.

Tabela 1. Zatrudnieni i uczestniczacy w szkoleniach finansowych i dofinansowanych przez zaktad pracy
w badanych firmach

; Wielkos¢ firmy Stopien sfeminizowania
Wyszczegélnienie ) - - —
mafe i $rednie | duze | do 30% | 31-60% | 60% i wiecej
Zatrudnienie:
Pracownicy ogdtem 5374 51363 | 13651 | 19388 23698
Mezczyzni - liczby bezwzgledne 2703 26389 | 10766 | 10871 7455
Mezczyzni - % ogotu zatrudnionych 50 51 79 56 31
Kobiety - liczby bezwzgledne 2671 24974 2885 8517 16243
Kobiety - % ogétu zatrudnionych 50 49 21 44 69
Uczestnictwo w szkoleniach:
Ogobtem 2159 28418 | 11708 6882 21987
MezczyZni - liczby bezwzgledne 917 19501 9324 3874 7220
MezczyZzni - % ogétu zatrudnionych 34 74 87 36 97
Kobiety - liczby bezwzgledne 1242 18917 2384 3008 14767
Kobiety - % ogétu zatrudnionych kobiet 46 76 83 35 91
i fm b i gomed o BRI
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Zrédfo: obliczenia whasne na podstawie danych dziatéw kadr firm bioracych udziat w Il edycji konkursu Firma Réwnych
Szans 2007
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Tabela 2. Pracownicy uczestniczacy w szkoleniach finansowych i dofinansowanych przez zaktad pracy
wedtug ptci (w %)

Wielkos¢ firmy Stopien sfeminizowania
Wyszczegélnienie
mate i $rednie duze do 30% 31-60% 60% i wiecej
Ogotem (N=100%) 2159 28418 11708 6882 21987
Mezczyzni 42 51 80 56 33
Kobiety 58 49 20 44 67

Zrédfo: obliczenia whasne na podstawie odpowiedzi pracownikéw Il edycji konkursu Firma Réwnych Szans 2007,

UDZIAL | DOSTEP DO SZKOLEN W SWIETLE ODPOWIEDZI PRACOWNIKOW
Dwie trzecie pracownikéw firm bioracych udziat w II edycji konkursy deklarowato, ze w ciagu ostat-
niego roku uczestniczyto w jakies formie doksztatcania (nie liczac obowiazkowych szkoler z zakresu
bhp). Zaréwno w matych i $rednich, jak i duzych firmach, odsetek szkolacych sie wynosit 66%, przy
czym w grupie matych i srednich firm odsetek kobiet byt minimalnie wyzszy (68% ogétu zatrudnio-
nych tu kobiet) niz mezczyzn (66% ogétu pracujacych w nich mezczyzn). W duzych firmach byto
odwrotnie - odsetek mezczyzn byt nieco wyzszy (69%) niz odsetek doksztatcajacych sie kobiet
(63%). Ogétem wsrod 7447 badanych pracownikéw doksztatcato sie 2234 mezczyzn (na 3328), to
jest 67%, i 2641 kobiet (na 4051), to jest 65% (podane liczby réznia sie od przedstawionych przez
dziaty kadr, poniewaz tylko cze$¢ pracownikéw odpowiadata na ankiete). Najczesciej doksztatcali
sie pracownicy i pracownice w wieku 30-39 lat. Odsetek doksztatcajacych sie w tej grupie wiekowej
wynosit 70% (wsréd mezczyzn 73%, a wsrod kobiet 67%). Zatem uzyskane wyniki zaprzeczaja
potocznym wyobrazeniom, ze kobiety w wieku do 39 lat niechetnie angazuja sie w zajecia odcia-
gajace je od obowiazkéw domowych i rodzinnych, ktére szczegdlnie w tej fazie zycia sa najbardziej
czasochfonne. Niepokoi¢ powinien fakt, iz wiréd oséb w wieku 40-49 lat odsetek doksztatcajacych
sie wynosit 63%, a w przypadku najstarszej grupy pracownikéw - 50 lat i wiecej - jedynie 54%
(odsetki kobiet i mezczyzn byty jednakowo niskie wéréd kobiet i mezczyzn w tym wieku). Oznacza
to, ze pracownicy majacy przed soba jeszcze wiele lat pracy, przyjmujac, ze zakoncza ja zgodnie
z obowiazujacym ustawowym wiekiem emerytalnym, nie s3 postrzegani przez pracodawcéw jako
obiekt godny inwestowania albo tez sami unikaja doksztatcania sie. Analizujac dane statystyczne
dotyczace dezaktywizacji Polek i Polakéw, mozna wszakze przypuszczac, ze cze$¢ oséb z duzym
wyprzedzeniem ,przygotowuje sie” do skorzystania z wczes$niejszej emerytury. Pracodawcy, znajac
preferencje Polakéw, w tym réwniez oséb zatrudnionych w swoich firmach, rezygnuja tym samym
z proponowania szkoleri osobom, ktére moga nosi¢ sie z zamiarem wczesniejszego zakofczenia
pracy, niz wynikatoby to z ustawoweqo wieku emerytalnego. Warto tu jeszcze podkresli¢, ze po-
dobne s3 odsetki nieszkolacych sie wérdd starszych kobiet i mezczyzn, a zatem mezczyZni, ktdrzy
powinni pracowac o 5 lat dtuzej niz kobiety, relatywnie wcze$niej nie zwiekszaja swojego kapitatu
kulturowego, ktéry czynitby z nich bardziej efektywnych pracownikéw w nastepnych latach pracy.

Pracownice i pracownicy zatrudnieni w firmach 3-5 lat cze$ciej biorg udziat w szkoleniach (0g6-
tem 72%; mezczyzni 73%, kobiety 71%), niz legitymujacy sie krétszym badz dtuzszym stazem pracy,
wsréd ktorych liczba doksztatcajacych sie wynosi odpowiednio 65% i 64%, przy braku istotnych
réznic pomiedzy kobietami i mezczyznami.

Poziom sfeminizowania zakfadu zasadniczo nie réznicowat udziatu doksztatcajacych sie. Rysowat
sie jedynie staby trend, iz im wyzszy poziom feminizagji, tym mniej pracownikéw doksztatca sie. W fir-




26 | Dostep do szkoler i awanséw

mach, w ktdrych kobiety stanowity nie wiecej niz 30% zatrudnionych ogétem, doksztatcato sie w ciagu
ostatniego roku 68% pracujacych (wsréd mezczyzn 67%, a wéréd kobiet 69%). W grupie firm o wiek-
szym udziale kobiet, to jest 31-60% badz ponad 60%, doksztatcato sie odpowiednio 66% i 65% ogdtu
pracownikéw, przy czym odsetki kobiet byly nizsze o kilka punktéw procentowych niz mezczyzn.

PROGRAMY ULATWIAJACE AWANS NA STANOWISKA KIEROWNICZE

W ankiecie skierowanej do pracownikéw zadano pytanie, czy w firmach, w ktérych pracuja, istnieja
jakie$ programy ufatwiajace awans na stanowiska kierownicze pracownikom tej ptci, ktéra jest w mniej-
szym stopniu reprezentowana, czyli np. kobietom, gdy te sa w mniejszosci wérdd kierownikéw lub
mezczyznom, gdy jest ich wsréd kierownikéw mniej niz kobiet. Chodzito tu o takie inicjatywy, jak np.
program mentoringu, indywidualny program rozwoju zawodowego, inicjatywa na rzecz zwiekszania
liczby lideréw, specjalistyczne szkolenia czy sie¢ kontaktéw w celu wymiany doswiadczen. Tego rodzaju
programy s3 stosowane przez firmy zaréwno pafstwowe, jak i prywatne w réznych krajach.™ Celem
pytania byto stwierdzenie, czy pracownicy orientuja sie, jakie mozliwosci w tym zakresie oferuja ich
firmy. 23% oséb odpowiedziato, ze takie programy istnieja, przy czym nieco wiecej mezczyzn niz
kobiet. Kobiety czesciej byty przekonane, ze nie ma takich programéw (34% ogétu pytanych kobiet),
w odréznieniu od mezczyzn (25%). Prawie potowa pracownikow (45%) nie wiedziata nic na ten
temat, w tym 48% mezczyzn i 43% kobiet. Wielkos¢ firmy nie wptywata na opinie pytanych oséb. Im
bardziej byfa sfeminizowana firma, tym rzadziej pracownicy, a zwtaszcza kobiety twierdzity, ze w ich
firmach istnieja programy wyréwnywania szans. W firmach o najmniejszym stopniu sfeminizowania
(do 30%) 28% os6b stwierdzato ich istnienie. Tam, gdzie stopier sfeminizowania wynosit 31-60%
- 23%, a w firmach o najwyzszym poziomie sfeminizowania jedynie 21%.

Osobami, ktore relatywnie najczesciej deklarowaty wiedze na temat omawianych programéw,
byli pracownicy w wieku 40-49 lat (28% ogétu ankietowanych w tym wieku), przy czym zdecydowa-
nie cze$ciej mezczyzni (33%) niz kobiety (24%), a nastepnie najstarsi pracownicy obu pfci, podczas
gdy w mifodszych grupach wiekowych niewiele ponad 20% ogétu pracownikéw w poszczegélnych
kohortach wiekowych. Z tego wynika, ze wiedza mtodych pracownikéw, o tym jak mozna budowac¢
swoja kariere w blizszej lub dalszej przysztosci, jest zdecydowanie najmniejsza. Relatywnie najwiecej
na ten temat wiedza osoby pracujace 6 lat i wiecej, a w tej grupie zwtaszcza mezczyzni; ogdtem
25%, mezczyzn 29%, a wsréd kobiet 22%.

Czy pracownicy czuja sie dyskryminowani ze wzgledu na pte¢ w dostepie do szkolen? Bardzo
rzadko maja oni poczucie, ze pte¢ zdecydowata o nieskierowaniu na szkolenia zawodowe. Odsetki
tak twierdzacych kobiet i mezczyzn w przypadku matych i Srednich firm to odpowiednio 3% i 2%,
w duzych 5% i 2%, co potwierdzatoby wczesniej zauwazona wieksza nieréwnos¢ miedzy kobietami
i mezczyznami w dostepie do szkolen w duzych firmach. Relatywnie najwieksze grupy oséb, ktére
skarzyty sie na pomijanie w dostepie do szkolen, to 6% ogdtu kobiet w wieku 30-39 lat, podczas,
gdy tylko 2% mezczyzn w tym wieku miato takie poczucie.

Poczucie pomijania w dostepie do szkolen najrzadziej miaty osoby pracujace ponizej 2 lat; 0gé-
tem 2% pracownikéw. Odpowiednie odsetki wynosity dla 0séb pracujacych 3-5 lat: 3% mezczyzn i 5%
kobiet, a dla pracujacych 6 i wiecej lat: 3% mezczyzn i 6% kobiet. Poczucie ograniczonego dostepu
do szkolen kobiety odczuwaty relatywnie czesciej niz mezczyzni w firmach mniej sfeminizowanych:

13. S. Vinnicombe, N.L. Colwill, Kobieta w zarzadzaniu, op. cit.
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w firmach, w ktérych kobiety stanowity do 30% pracownikéw - 2% mezczyzn i 7% kobiet, w fir-
mach, w ktérych stanowity 31-60% - 1% mezczyzn i 4% kobiet, a w firmach o najwyzszym stopniu
feminizacji w tym samym stopniu pracownicy i pracownice (po 4% kobiet i mezczyzn).
Przytoczone wyniki badan pokazuja, ze praca kobiet w firmach zmaskulinizowanych jest trudna nie
tylko ze wzgledu na bariery niechedi, ktére napotykaja w procesie rekrutacji, ale réwniez pézniej, gdyz
czedciej odczuwaja ograniczenia w dostepie do szkolen, nierzadko warunkujacych mozliwosci awansu.

DOSTEP DO AWANSOW
Podejmowanie pracy zawodowej przez kobiety nie wzbudza obecnie szczegdlnych zastrzezen, cho¢
nadal istnieje wyrazny podziat na zawody kobiece i meskie, a co zatem idzie na dziaty gospodarki,
ktére w konsekwencji staja sie zdominowane przez kobiety, podczas gdy inne pozostaja domeng
mezczyzn. W przypadku stanowisk kierowniczych rzucaja sie w oczy dysproporcje pici, dlatego
w literaturze przedmiotu czesto méwi sie o ,szklanym suficie”, ,lepkiej podtodze”, ,szklanych scho-
dach”, ,szklanych Scianach”, ktére to terminy sa nazwami szerequ mechanizméw powodujacych, ze
mobilnos¢ wertykalna pracownic w firmach jest wolniejsza i bardziej ograniczona niz mezczyzn.
Podstawowy dla tej koncepdji ,szklany sufit” oznacza niewidzialng bariere, ktéra zdaje sie od-
dziela¢ kobiety od najwyzszych szczebli kariery. Termin zostal wprowadzony przez Amy Saltzman
w 1991 r. Pojecie ,szklanego sufitu” odnosi sie do przeszkdd przy awansowaniu na sam szczyt, ale
wiekszos¢ kobiet nie dochodzi nawet do Srednieqo szczebla zarzadzania, stanowiacego odskocznie
do dalszej kariery jak zauwaza wielu badaczy.™

Tabela 3. Pracownicy na stanowiskach kierowniczych wedtug ptci w badanych firmach (w %)

Wielko$¢ firmy Stopien sfeminizowania

Wyszczegdlnienie
mate i $rednie | duze | do 30% | 31-60% | 60% i wiece]

Ogétem na stanowiskach kierowniczych:

- mezczyzni % 54 59 72 67 42

- kobiety % 46 41 28 23 58

Najwyiszy szczebel (prezes, wiceprezes, dyrektor
generalny, czlonkowie zarzadu i rady nadzorczej):

- mezczyzni % 65 71 76 73 56
- kobiety % 35 29 24 27 44
Wyiszy szczebel (np. dyrektor departamentu,
oddziatu):
- mezczyzni % 56 62 72 72 51
- kobiety % 44 38 28 28 49
Nizszy szczebel (kierownicy komérek):
- mezczyzni % 49 56 72 64 37
- kobiety % 51 44 28 36 63

Zrédfo: jak dla Tabeli 1.

14. L. Brannon, Psychologia rodzaju. Kobiety i mezczyzni: podobni czy rézni, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2002,
s. 395; takze S. Vinnicombe, N.L. Colwill, Kobieta w zarzadzaniu, op. cit.
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Stanowiska kierownicze w badanych firmach s zdominowane przez mezczyzn. Zgodnie z nie-
jednokrotnie czynionymi analizami w Polsce i innych krajach, takze analiza wynikéw Il edycji kon-
kursu Firma Réwnych Szans prowadzi do wniosku, ze im wyzsze stanowisko w hierarchii firmy, tym
wieksza przewaga mezczyzn, nawet w przypadku firm w znaczacym stopniu sfeminizowanych (por.
Tabela 3). Dysproporcje w udziale kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych sa mniejsze
w firmach matych i Srednich niz w duzych.

Wedtug danych uzyskanych z dziatow kadr, wiecej kobiet (60%) niz mezczyzn (40%) byto
awansowanych w 2006 r. Odsetki awansowanych byty identyczne we wszystkich firmach bez wzgle-
du na ich wielkos¢. W firmach o wysokim i srednim poziomie sfeminizowania czesciej awansowali
mezczyzni niz kobiety. Jedynie w firmach, w ktérych stanowity one powyzej 60% zatrudnionych,
stanowity wiekszo$¢ wsrod awansowanych (67%).

Jednakze w badanych firmach jedynie 2% mezczyzn i 7% kobiet twierdzito, iz maja Swiadomos¢
tego, ze ich pte¢ w jakichs momentach kariery zdecydowata o tym, ze nie byli awansowani. Czesciej
odczuwali to pracownicy duzych firm, zwlaszcza kobiety, najczeéciej kobiety pracujace w firmach
silnie zmaskulinizowanych. W tych ostatnich odsetek kobiet, ktére doswiadczyty tej bariery siega
10%, podczas gdy w firmach zatrudniajacych powyzej 30% kobiet odsetek byt dwa razy nizszy.
Odsetki mezczyzn, majacych poczucie, ze pte¢ ma znaczenie przy awansowaniu, byly jednakowe bez
wzgledu na poziom sfeminizowania zaktadu i wynosity 2-3%. Jak widac sytuacja kobiet w firmach
zmaskulinizowanych jest pod wielu wzgledami trudniejsza niz w pozostatych. Dotyczy to zaréwno
dostepu do szkolen, o czym byta mowa wczesniej, jak i awansow. Podobnie jak w przypadku dostepu
do szkolen, ograniczenia ze wzgledu na pte¢ w dostepie do awanséw odczuwaja czesciej pracownice
w wieku powyzej 30 lat: ich odsetek jest podobny w kazdej z wyzszych kohort wiekowych i wynosi
8-9%. Odsetki mezczyzn, odczuwajacych negatywny wptyw swej pici na mozliwos¢ awansu, jest
stabilnie niski we wszystkich wyzej wymienionych grupach wiekowych i nie przekracza 2-3%.

Poczucie wptywu pici na mozliwo$¢ awansu jest wyzsze wsrdéd oséb o dtuzszym stazu pracy.
Cezurg jest tu staz pracy ponizej i powyzej trzech lat. Osoby pracujace najkrocej - zaréwno kobiety
(3%), jak i mezczyzni (2%) rzadko sadza, ze pte¢ ma tu jakies znaczenie. O fakcie pomijania przy
awansie wiasnie z powodu pici znacznie czesciej méwity pracownice o stazu 3-5 lat oraz 6 i wiecej
lat (odpowiednio 8% i 10%). Wsroéd mezczyzn odsetek byt niezmiennie niski - 3%.

NIEROWNOSCI W DOSTEPIE DO AWANSOW | SZKOLEN NA TLE INNYCH OBSZAROW
Odmienne pod wielu wzgledami pozycje kobiet i mezczyzn w firmach sa zjawiskiem powszechnie
znanym. Tutaj szczegdlnie interesuje nas, w jakim stopniu badani przez nas pracownicy uwazaja, ze
przyczyna jest nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn, jedli chodzi o mozliwosci awansu i dostep
do szkoleA. W poréwnaniu z innymi obszarami nieréwneqo traktowania, dostep do szkoler jest
wedtug pracownikéw dziedzing, w ktérej w najmniejszym stopniu odczuwaja nieréwne traktowanie.
Kwestia ograniczonej mozliwosci awansu kobiet stanowi duzo powazniejszy problem, aczkolwiek
nierdwnos¢ w tym zakresie pracownicy odczuwaja w mniejszym stopniu niz w sferze wynagrodzen,
czy w sferze godzenia obowiazkéw rodzinnych i zawodowych (por. Tabela 4).

Nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn w dostepie do awanséw czesciej dostrzegaja pra-
cownice niz pracownicy bez wzgledu na wielko$¢ firmy. Nieréwnos¢ w dostepie do szkoleri jest
podobnie oceniana w matych i srednich, jak i duzych firmach.
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Tabela 4. Obszary nieréwnego traktowania w ocenie pracownikéw ($rednia ocen)

Firmy mafe i $rednie Firmy duze
Obszary - : : :
Mezczyzni Kobiety | Mezczyzni | Kobiety
Rekrutacja pracownikéw 3,5 3,5 3,5 3,4
Dostep do awanséw 3,5 4,0 3,6 4,2
Ochrona przed zwalnianiem pracownikéw 3,6 3,6 3,7 3,6
Dostep do szkolen 2,9 2,6 2,7 2,7
Wysokos¢ wynagrodzen 39 4,6 3,9 4,5
taczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi 4,9 4,9 4,8 4,7
Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem 4,4 41 4,2 39

Uwaga: Kazdy z obszaréw byt oceniany wedtug skali: 1 - najmniej odczuwana nieréwno$¢ w poréwnaniu z innymi
obszarami, 7 - najbardziej odczuwana nieréwno$¢ w poréwnaniu z innymi obszarami. Im wyzsza wartos¢ sredniej, tym
czesciej odczuwana nieréwnosc.

Zrédto: jak dla Tabeli 2.

Awansowanie jest problemem szerszym niz dochodzenie do szczytu drabiny organizacyjnej
firmy. Chodzi tu o wszelkie przesuniecia w gére w hierarchii organizacyjnej przedsiebiorstwa, ktére
w kofcu decyduja, czy kto$ dysponuje do$wiadczeniem i wiedza predestynujaca do zajmowania
stanowisk kierowniczych, o ile te sa obsadzane wedtug kryterium merytokratycznego.

Uzyskane dane pokazuja, ze tylko w wysoce sfeminizowanych firmach wiekszos¢ awansowanych
0s6b to kobiety. Czy w zwiazku z tym nalezy sadzi¢, ze kobiety nie s3 zainteresowane awansem,
gdyz tak niewiele méwi o trudnosciach wynikajacych z reprezentowania ,niewfasciwej” pici? Czy
w gre wchodza tu inne czynniki, ktére nie jawig sie pytanym jako bezposredni skutek posiadanej ptci?
Badania prowadzone w ramach | edycji konkursu pokazaty, ze trudno$¢ w awansowaniu najczesciej
dostrzeqaja kobiety ze $rednim i pomaturalnym oraz wyzszym wyksztatceniem, w odréznieniu od
kobiet i mezczyzn majacych wyksztatcenie ponizej sredniego.” A zatem, poziom zgromadzonego
kapitatu kulturowego, mierzonego wysokoscia wyksztatcenia, ale wiazacego sie z odmiennymi aspi-
racjami zawodowymi, powoduje, ze wyzej wyksztatcone/ni maja czesciej poczucie, ze nie otrzymuja
tego, co im sie nalezy. Prawda jest takze, ze kobiety i mezczyzni dobrze wyksztatceni maja nieco
inaczej uksztattowane priorytety w swoim zyciu, inne wartosci i inaczej godza role spoteczne.'s

WPLYW SYTUAC]I RODZINNEJ NA UDZIAL W SZKOLENIACH | DOSTEP DO AWANSOW

Niejednokrotnie zwraca sie uwage, ze kobiety ze wzgledu na swoje zobowiazania w sferze prywat-
nej (przede wszystkim chodzi tu o opieke nad dzie¢mi) nie chcg, badZ nie moga, angazowac sie
w prace zawodowa w tym samym stopniu, co kobiety niemajace dzieci lub mezczyzZni z zasady mniej
zaabsorbowani zajeciami domowymi i opieka nad dzie¢mi. Badania nad budzetami czasu pokazuja
wyraznie, ze mezczyZni poswiecaja dziennie o kilka godzin mniej na tego typu zajecia.”” Okazuje sie
jednak, ze posiadanie dzieci prawie w tym samym stopniu koreluje z uczestnictwem w réznego typu

15. R. Siemienska, Ptec a dostep do szkolen i awanséw, op. cit.

16. Ibidem.

17. R. Siemienska, Zarzadzanie czasem - budzety czasu, w: Krajowy system monitorowania réwnego traktowania kobiet i mezczyzn,
t. 1, Wydawnictwo Scholar, Warszawa 2006, s. 599 i dalsze.
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szkoleniach kobiet i mezczyzn: 64% oséb majacych dzieci uczestniczyto w szkoleniach, przy czym
réznica miedzy kobietami i mezczyznami wynosita 4% na korzy$¢ mezczyzn. Pracownicy niemajacy
dzieci nieco czesciej brali w nich udziat: ogétem 75%, przy czym réwnie czesto mezczyzni i kobie-
ty. Pracownice niemajace dzieci lepiej orientowaty sie w istnieniu programéw mogacych utatwic
awans na stanowiska kierownicze. Czesciej tez niz mezczyzni posiadajacy dzieci (25% mezczyzn
i 34% kobiet) i ich nieposiadajacy (27% mezczyzn i 34% kobiet) wiedziaty, ze ich firmy nie oferuja
takich programéw. Warto podkresli¢, ze kobiety majace dzieci rownie sporadycznie co kobiety bez
dzieci twierdzity, iz nie odczuwaty swojej pici jako czynnika utrudniajacego im dostep do szkolen
i awansow.

PODSUMOWANIE

Aktywno$¢ edukacyjna pracownic zaprzecza potocznym wyobrazeniom, ze kobiety w wieku do 39 lat
niechetnie angazuja sie we wszelkie poczynania, ktére odciagaja je od zaje¢ domowych. Niepokoic
powinien fakt, iz wiréd oséb w wieku 40-49 lat lub wiecej odsetki doksztatcajacych sie byty nizsze,
przy czym jednakowo niskie wsrdd kobiet i mezczyzn.

Stopien sfeminizowania zasadniczo nie réznicowat udziatu doksztatcajacych sie. Rysowat sie jedy-
nie sfaby trend, ze im wyzszy stopier feminizacji, tym mniej pracownikéw, ktérzy sie doksztafcaja.

Bez wzgledu na wielko¢ firmy mezczyZzni nieco czesciej mowili o istnieniu programéw wy-
réwnujacych szanse na awans, a kobiety o ich braku. Réwnoczesnie mezczyZni czesciej niz kobiety
(réznica kilku procent), zwlaszcza w duzych firmach, nie wiedzieli, czy takie programy w ogéle ist-
niej. Im bardziej firma byfa sfeminizowana, tym rzadziej pracownicy twierdzili, ze istnieja programy
wyréwnujace szanse w awansach. Wiedza mfodych pracownikéw o tym, jak mozna budowac swoja
kariere w blizszej lub dalszej przysztosci jest zdecydowanie niska. Potwierdzaja to réwniez dane,
ukazujace relacje pomiedzy stazem pracy a znajomoscig takich programéw.

Poczucie ograniczoneqo dostepu do szkoleri kobiety odczuwaty relatywnie czedciej niz mez-
czyzni w firmach mniej sfeminizowanych. Im wyzsze stanowisko w hierarchii firmy, tym wieksza
przewaga mezczyzn réwniez w przypadku firm charakteryzujacych sie wysokim stopniem sfemi-
nizowania. Dysproporcje w liczbie kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych sa mniejsze
w firmach matych i Srednich niz w duzych.

W poréwnaniu z innymi obszarami nieréwnego traktowania, dostep do szkolen jest dziedzing,
w ktorej pracownicy w najmniejszym stopniu odczuwaja nierdwne traktowanie. Kwestia ograniczonej
mozliwosci awansu kobiet stanowi powazniejszy problem, aczkolwiek nieréwno$¢ w tym zakresie
pracownicy odczuwaja w mniejszym stopniu niz np. w sferze wynagrodzer czy godzenia obowiazkéw
rodzinnych i zawodowych. Jest tak pomimo ewidentnych réznic w dostepie do wyzszych stanowisk
kobiet i mezczyzn w hierarchii badanych przedsiebiorstw.

Czy w zwiazku z tym nalezy sadzi¢, ze kobiety nie s3 zainteresowane awansem? Biorac pod
uwage wyniki innych badan dotyczacych oczekiwan wobec wykonywanej pracy, nalezy odpowiedzie¢
negatywnie na tak zadane pytanie. Jednakze zwigkszenie udziatu kobiet w kadrze zarzadzajacej
wymaga bardziej kompleksowych rozwiazan instytucjonalnych oraz przemian kulturowych, pro-
wadzacych miedzy innymi do redefinicji rél kobiet i mezczyzn, czyniac je bardziej elastycznymi.
To prowadzitoby do zréwnowazenia obowiazkéw i bardziej efektywnego godzenia przez kobiety
i mezczyzn rél w sferze prywatnej i publicznej. Problem, jak bowiem wida¢, nie lezy w kapitale
kulturowym kobiet i mezczyzn, ani w niecheci do jego zwiekszania lub aktualizacji, ale w sferze
kulturowo okreslonych, odmiennych powinnosci przypisanych jednym i drugim.
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WPROWADZENIE

Polskie ustawodawstwo przewiduje caty szereg uprawnien przystugujacych kobietom w ciazy i oso-
bom wychowujacym mate dzieci, majacych na celu utatwienie godzenia obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi. Regulacje w tym zakresie zawiera Kodeks Pracy, gtéwnie art. 176-189 (1). Jednym
z takich uprawnien jest ochrona stosunku pracy kobiet w ciazy. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢
warunkéw pracy ani rozwigza¢ umowy o prace w tym okresie. W przypadku, gdy umowa o prace
byta zawarta na czas okreslony, ulega ona przedtuzeniu do dnia porodu. Pracownicy zapewnia to
pewnos¢ zatrudnienia przez okres cigzy. Dla pracodawcy jest to czasami ,wymuszone” zatrudnienie,
pociagajace za soba wyptate wynagrodzenia za czas trwania przedfuzonego stosunku pracy.

Ponadto okres cigzy pracownicy chroniony jest dodatkowymi zakazami. Pracownicy w cigzy nie
mozna zatrudnia¢ w porze nocnej, godzinach nadliczbowych, delegowac - bez jej zgody - poza state
miejsce pracy. Moze to rodzi¢ trudnosci organizacyjne po stronie pracodawcy. Pracodawca zatrudniajacy
pracownice w porze nocnej jest obowiazany na okres jej ciazy zmieni¢ rozktad czasu pracy w sposdb
umozliwiajacy wykonywanie pracy poza pora nocna. Jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe, zobowigzany
jest przenies¢ pracownice do innej pracy, a w przypadku braku takiej mozliwosci zwolnic ja od obowiaz-
ku $wiadczenia pracy. Przeniesienie do innej pracy, o ile wiaze sie z mniejszym wynagrodzeniem, rodzi
konieczno$¢ wyptaty dodatku wyréwnawczego. W przypadku zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy
pracownica zachowuije prawo do wynagrodzenia. Istnieje réwniez obowiazek udzielania przez pracodawce
pracownicy w ciazy zwolnien od pracy na przeprowadzenie badan lekarskich, jezeli nie moga by¢ one prze-
prowadzone w innym czasie. Za czas nieobecnosdi z tego tytutu przystuguje prawo do wynagrodzenia.

Kiedy urodzi sie dziecko, kobieta korzysta z urlopu macierzynskiego. Po jego uptywie moze skorzystac
z urlopu na opieke nad dzieckiem do lat 4, czyli urlopu wychowawczego. Prawo do czesci urlopu macie-
rzyfiskiego (14 dni) oraz do skorzystania z urlopu wychowawczego przystuguje takze ojcom, ale w prak-
tyce z tych uprawnien korzystaja gtéwnie kobiety. W czasie korzystania przez pracownice/pracownika
z urlopu wychowawczego pracodawca nie moze rozwigzac z nimi umowy o prace. Nieobecno$¢ w pracy
moze jednak stwarzac¢ konieczno$¢ zmiany organizadji pracy, a nawet zatrudnienia dodatkowego pracow-
nika. Osoba korzystajaca z urlopu wychowawczego ma gwarantowany powrdt do pracy i dopuszczenie
do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli jest to niemozliwe, na stanowisku réwnorzednym
z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym, odpowiadajacym jej kwalifikacjom zawodowym,
za wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za prace, przystugujacego w dniu podijecia pracy na
stanowisku zajmowanym przed urlopem wychowawczym. Moze to oznacza¢, ze pracodawca powinien
wypfaci¢ wynagrodzenie wyzsze, niz przystugujace na nowym stanowisku pracy. Innymi stowy, system
prawa pracy chroni trwatos¢ stosunku pracy 0séb korzystajacych z przerw spowodowanych obowigzkami
rodzinnymi i gwarantuje powrét do pracy na to samo lub réwnorzedne stanowisko.

W praktyce wyznacznikiem stosunku pracodawcy do pracownikéw majacych obowiazki rodzinne
jest ich zachowanie w sytuacji powrotu pracownika/cy do pracy po urlopie macierzynskim i wycho-
wawczym oraz respektowanie innych praw, w tym zapewnienie stabilnosci warunkéw pracy. Dotych-
czasowe badania i rozpoznana w drodze kontroli Pafstwowej Inspekcji Pracy praktyka wskazuja, ze
uprawnienia kobiet, zwigzane z okresem ciazy i urlopu macierzynskiego, sa na ogét respektowane
przez pracodawcéw. Gorzej przedstawia sie sytuacja, jesli chodzi o gwarancje powrotu do pracy po
urlopie wychowawczym. Zagadnienia te zostaty objete analizg i ocena w ramach zaréwno |, jak i Il
edydji konkursu Firma Réwnych Szans.
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GWARANCJA POWROTU DO PRACY PO OKRESOWE] DEZAKTYWIZAC)!

W firmach uczestniczacych w Il edycji konkursu do pracy po diuzszej przerwie urlopowej, zwigzanej
z opieka nad dzie¢mi lub chorobg, powrdcito ogétem 107 pracownikéw z matych i $rednich firm
i 689 pracownikéw duzych firmach. Stanowili oni odpowiednio: 2% i 1,3% ogdtu pracownikéw, tak
wiec mozna powiedzie¢, ze okresowe ubytki kadrowe byty w obu przypadkach niewielkie, ale troche
czesciej wystapity w matych i srednich firmach (MSP).

Najczesciej nieobecnos¢ ta dotyczyta kobiet: wsrdd powracajacych stanowity one 95% w MSP
i 92% w duzych firmach. Wiekszo$¢ powracajacych pracownikéw byta zatrudniana na tym samym
stanowisku, co przed przerwa. W lepszej sytuacji znajdowali sie powracajacy mezczyzni - wszyscy
objeli te same stanowiska.

Sytuacja kobiet byta zréznicowana zaleznie od wielkosci firmy. O ile w duzych firmach wszystkie
kobiety powrdcity na te same stanowiska, o tyle w matych i srednich tylko 91%. Praktyka zapew-
nienia powracajacym kobietom dotychczasowych stanowisk byta powszechna w firmach o wysokim
stopniu sfeminizowania. Stuprocentowe gwarancje powrotu na te same stanowiska miaty pracow-
nice (pracownicy) firm w najwiekszym stopniu sfeminizowanych. W firmach zatrudniajacych mnie;]
niz 60% kobiet wskaZznik gwarandji byt nizszy - 96%. Niezaleznie od stopnia sfeminizowania firmy
mezczyzni znajdowali sie w sytuacji ,uprzywilejowanej” - wszyscy powracajacy z dtuzszych urlopéw
byli zatrudniani na dotychczasowych stanowiskach.

Mniej korzystnie przedstawia sie sytuacja w zakresie gwarancji powrotu na to samo stanowi-
sko w opinii pracownikéw. Wprawdzie ponad potowa badanych nie miata zdania na ten temat, ale
14% pracownikéw ogétu firm, w tym 10% pracownikéw matych i $rednich firm oraz 18% duzych
potwierdzito istnienie takich gwarancji w ich firmach.

Rysunek 1. Przypadki braku gwarancji powrotu na to samo stanowisko dla 0séb powracajacych po prze-
rwie spowodowanej opieka nad dzieckiem (lub choroba), w opinii pracownikéw MSP oraz
duzych firm (w %).
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Zaréwno w matych i Srednich, jak i w duzych firmach, kobiety bardziej krytycznie oceniaty sytu-
acje. Mozna sadzi¢, ze wynika to z wiekszego zainteresowania kobiet sytuacjami, ktére w wiekszym
stopniu ich dotycza lub moga dotyczy¢. Ten zwigzek mozna dostrzec réwniez uwzgledniajac jako
zmienng wiek respondenta. Réznice w opiniach miedzy mezczyznami i kobietami dotycza przedsta-
wicieli obu pfci reprezentujacych wszystkie grupy wieku. Najmniejsze réznice wystepuja w grupie
respondentéw w wieku 30-39 lat, a wiec w wieku nasilonych obowiazkéw rodzicielskich.
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Rysunek 2. Osoby potwierdzajace przypadki braku gwarancji powrotu na to samo stanowisko dla os6b
powracajacych po przerwie spowodowanej opieka nad dzieckiem (lub chorobg), w opinii pra-
cownikow wedtug wieku (w %)
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Najbardziej krytyczne w opinii na temat praktyk dyskryminacyjnych w stosunku do oséb powra-
cajacych do pracy po dtuzszej przerwie sg osoby posiadajace dzieci, zwlaszcza kobiety, jakkolwiek
réznica ze wzgledu na ptec nie jest zbyt duza.

Rysunek 3. Przypadki braku gwarancji powrotu na to samo stanowisko dla oséb powracajacych po
przerwie spowodowanej opieka nad dzieckiem (lub chorobg), w opinii pracownikéw wg faktu
posiadania dzieci (W %)
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Wskazania na sytuacje niezatrudnienia pracownika powracajacego po diuzszej przerwie do
pracy wzrastaja wsrod pracownikéw majacych dtuzszy staz pracy (od 8% przy stazu do 2 lat do
21% przy stazu powyzej 6 lat), a jednocze$nie maleje odsetek niezorientowanych w tej sprawie
(z 65% do 43%). Dtuzszy staz pozwala niewatpliwie na szersza obserwacje praktyk stosowanych
w danej firmie.

GWARANCJA OCHRONY STOSUNKU PRACY KOBIET W CIAZY
| NA URLOPIE MACIERZYNSKIM
Blisko pofowa badanych pracownikéw (45%) stwierdzita, ze przepisy w zakresie ochrony stosunku
pracy kobiet w cigzy i na urlopie macierzynskim nigdy nie byty omijane w ich firmie, a 6% uznato,
ze s omijane ale ,raczej rzadko”. Pozostali byli na 0gdf niezorientowani w sytuacji, co wyrazano
stwierdzeniem ,trudno powiedzie¢”(47%). Opinie, ze praktyki takie wystepuja ,dos¢ czesto”, wy-
razit tylko 1% respondentdw, nikt nie uznaf, ze sytuacje takie wystepuja ,bardzo czesto”. Kobiety
wyrazaty swoje opinie w tej sprawie czesciej niz mezczyzni (rzadziej udzielaty odpowiedzi ,trudno
powiedzie¢”), ale réznica nie jest zbyt duza (odpowiednio: kobiety - 43%, mezczyzni - 51%).
Wiek respondentéw w niewielkim stopniu réznicuje opinie na temat nieprzestrzegania przez
pracodawcoéw prawa w zakresie uprawnien przystugujacych kobietom w ciazy i osobom korzysta-
jacym z urlopu macierzyniskiego. Osoby najmtodsze (do lat 29) czesciej nie miaty rozeznania co do
stosowanych praktyk - 51%, w tym 57% mezczyzn i 47% kobiet. Najbardziej zdecydowane opinie
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wyrazaty osoby w wieku 30-39 lat - 49% potwierdzito, ze w ich firmach nigdy nie omija sie stoso-
wanych przepiséw prawa, twierdzity tak zwtaszcza kobiety (52%).

Posiadanie dzieci przez respondentéw nie réznicuje opinii w powyzszej sprawie. Na brak
praktyk dyskryminacyjnych wskazato 45% os6b bezdzietnych i 47% posiadajacych dzieci; 46% oséb
bezdzietnych i 48% z dzie¢mi nie miato rozpoznania sytuacji (odpowiedz ,nie wiem”). Brak praktyk
dyskryminujacych czesciej potwierdzili pracownicy matych i Srednich firm niz duzych.

Rysunek 4. Catkowity brak praktyk w zakresie nierespektowania uprawnien kobiet w ciazy i 0séb korzysta-
jacych z urlopu macierzynskiego, w opinii pracownikow (w %)
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W firmach o wiekszym stopniu sfeminizowania troche rzadziej pojawiata sie odpowied? ,trud-
no powiedzie¢”. Tam, gdzie udziat kobiet w zatrudnieniu wynosit 61 i wiecej procent, odpowiedz
taka padfa w 43% przypadkéw, podczas gdy w firmach w najmniejszym stopniu sfeminizowanych
- 52%. Pracownicy firm sfeminizowanych w najwyzszym stopniu czeéciej tez negowali przypadki
nierespektowania uprawnien pracownic w cigzy i os6b przebywajacych na urlopach macierzynskich
(w firmach, w ktdrych udziat kobiet w zatrudnieniu nie przekroczyt 30%, brak praktyk dyskrymina-
cyjnych potwierdzito 41%, podczas gdy w najbardziej sfeminizowanych odpowiedzi takiej udzielito
48% respondentéw). Na taki rozktad odpowiedzi - jak mozna ocenia¢ - mogta mie¢ wptyw wieksza
skala zjawiska nierespektowania praw pracownic w ciazy i przebywajacych na urlopach macierzyn-
skich, wynikajaca z wiekszej liczby zatrudnionych kobiet.

Obszar ochrony przed zwolnieniami zostat oceniony przez pracownikéw jako ten, ktéry w nie-
wielkim stopniu jest narazony na nierdwne traktowanie kobiet i mezczyzn. Nieco bardziej krytyczni
w ocenach byli mezczyZzni, mimo ze w poréwnaniu z kobietami cze$ciej nie mieli rozpoznania co do
sytuacji w firmie, dotyczacej ochrony pracownikéw przed zwolnieniami. Ochrona przed zwolnienia-
mi jako potencjalny obszar zagrozenia nieréwnym traktowaniem kobiet i mezczyzn znalazt sie na
przedostatnim miejscu wérdd wszystkich siedmiu analizowanych obszaréw.

TENDENCJE ZMIAN

Przypadkowy dobér firm uczestniczacych w pierwszej i drugiej edyqji konkursu oraz zmieniony za-
kres pytan nie pozwalaja na zbyt daleko idace poréwnania. Warto jednak zasygnalizowa¢ niektére
spostrzezenia dotyczace obszaru ochrony przed zwolnieniami.

W wysokim stopniu byty zbiezne opinie pracownikéw w obu edycjach odnosnie do przestrze-
gania gwarangji stosunku pracy i warunkéw pracy dla kobiet w ciazy oraz oséb korzystajacych
z urlopu macierzynskiego. Prawie taki sam - niewielki odsetek pracownikéw - zaprzeczyt wystepo-
waniu takich praktyk, jak i podobny byt odsetek tych, ktérzy nie wiedzieli o nich. W obu edycjach
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czesciej zaprzeczali wystepowaniu praktyk dyskryminacyjnych w tym obszarze pracownicy matych
i $rednich firm niz duzych. W podobny sposéb réznicowaty opinie takie cechy respondentéw, jak
pfec¢ i posiadanie dzieci.

W 2007 r. lepiej przedstawia sie sytuacja os6b powracajacych po dtuzszym okresie nieobec-
nosci w pracy; czesciej niz w firmach bioracych udziat w konkursie w 2006 r. powracaty one na
dotychczasowe stanowiska pracy. Dotyczy to w szczegdlnosci mezczyzn, ktérzy wedtug danych
z poprzedniej edycji rzadko powracali na to samo stanowisko pracy.

Pomimo widocznych pozytywnych tendencji, ochrona przed zwolnieniami uzyskata w 2007 r.
wyzsza $rednig w ocenie pracownikéw, co oznacza, ze uznano ten obszar za bardziej zagrozony
nieréwnym traktowaniem kobiet i mezczyzn niz w 2006 r. Moze to Swiadczy¢ o wyzszym stopniu
Swiadomosci pracownikéw co do praw przystugujacych osobom zatrudnionym majacym obowiazki
rodzinne i koniecznosci ich respektowania.

PODSUMOWANIE

Pomimo zapiséw kodeksowych gwarantujacych osobie korzystajacej z urlopu wychowawczego po-
wrét do pracy na to samo stanowisko, ktére zajmowata wczesniej, nie wszystkie osoby moga mie¢
poczucie pewnosci w tym zakresie. W lepszej sytuacji s3 osoby pracujace w duzych zaktadach oraz
mezczyzni.

W opinii badanych pracownikéw rzadko wystapity przypadki wypowiedzenia stosunku pracy
kobietom w cigzy lub zmiany warunkéw ich pracy i ptacy oraz osobom przebywajacym na urlopie
macierzynskim. Respondenci badz nie wiedzieli o ich wystepowaniu, badz zdecydowanie zaprzeczyli
takim praktykom. Mozna wnioskowac¢, ze w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw w badanych fir-
mach przepisy w tym zakresie byty respektowane. Na pozytywna tendencje utrwalania sie postaw
pracodawcéw w zakresie respektowania uprawnien pracownic w ciazy i 0séb korzystajacych z urlopu
macierzynskiego wskazuja dane o charakterze ogdlnym (wyniki kontroli Pafstwowej Inspekji Pracy),
jak i poréwnanie z wynikami badan w firmach uczestniczacych w pierwszej edycji konkursu.

Mozna zatem zaryzykowa¢ wniosek o zmianach w postawach pracodawcéw, odnoszacych sie
do respektowania uprawnief pracownic i pracownikéw majacych obowiazki rodzinne. Zmiany te
mozna odnies¢ tylko do firm, ktére zdecydowaty sie wzig¢ udziat w konkursie, jednak moze tak
by¢ takze wiréd szerszeqo grona pracodawcéw. Upowszechnianiu takich postaw sprzyja¢ powinna
kontynuacja konkursu Firma Réwnych Szans i prezentowanie dobrych praktyk.







Laczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi
— stosowane rozwigzania

WPROWADZENIE

Na rynku pracy, wymagajacym od pracownikdw nieraz ponadwymiarowego zaangazowania
i dyspozycyjnosci, szanse kobiet s3 czesto - z racji wiekszego obciazenia odpowiedzialnoscia za
dom i rodzine - znacznie nizsze niz szanse mezczyzn. O istotnie wiekszym obciazeniu kobiet
zobowigzaniami rodzinnymi méwig zaréwno codzienne obserwacje, jak i dane zgromadzone
w badaniach. Gféwnie na kobietach spoczywa wykonywanie wiekszosci obowiazkéw domowych,
niemal wytacznie na kobietach spoczywa ciezar odpowiedzialnosci za opieke nad dzie¢mi,
szczegblnie matymi dzie¢mi®®. Uwikfanie w obowiazki domowe postrzegane jest przez opinie
spofeczng jako jedna z gtéwnych barier awansu kobiet i najwazniejsza przyczyna ich mniejszej
obecnosci w zyciu publicznym™. Stosowanie rozwiazan ufatwiajacych godzenie obowiazkéw
zawodowych i rodzinnych jest wiec w istocie niezwykle waznym instrumentem wyréwnywania
tych szans.

Udogodnienia proponowane przez pracodawcéw maja szczegdlne znaczenie w sytuacji stabo
rozwinieteqgo systemu ustug spofecznych, w tym ustug opiekunczych, jaki ma miejsce w Polsce®.
Czesciowej odpowiedzi na pytanie, czy polscy pracodawcy oferuja rozwiazania, ktére umozliwiaja
pracownikom harmonijne faczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi i jakie formy tych praktyk
53 najczesciej stosowane, pozwolit udzieli¢ materiat zgromadzony w ramach badania przeprowa-
dzonego na potrzeby konkursu Firma Réwnych Szans 2006*'. Druga edycja konkursu to okazja
do ponownego zbadania tego obszaru, tym bardziej cenna, iz do udziatu w konkursie zgtosita sie
dwukrotnie wieksza liczba firm.

UDOGODNIENIA STOSOWANE PRZEZ PRACODAWCOW

Wyniki pierwszej edycji konkursu pokazaty, iz na miano najczesciej stosowanego rozwiazania, ma-
jacego utatwia¢ godzenie roli rodzinnej i zawodowej, zastuguje elastyczny czas pracy (wymieniony
wéwczas przez co trzeciego badanego pracodawce). Pracownicy firm bioracych udziat w drugie;j
edyqji konkursu wsréd stosowanych w ich miejscu pracy udogodnien réwniez najczesciej wskazywali
na elastyczny czas pracy (37% wskazan). Dane z dziatéw kadr firm niosa informacje, iz z réznych
form elastycznego czasu pracy - na przyktad zadaniowego, indywidualnego rozktadu czasu pracy,
skréconego tygodnia pracy, telepracy - korzysta 12% pracownikéw firm duzych (11% kobiet, 13%
mezczyzn) i 22% pracownikéw matych i $rednich przedsiebiorstw (19% kobiet, 24% mezczyzn).
Dane te prowadza do dwdch niekoniecznie oczywistych konkluzji - po pierwsze, na wieksza elastycz-

18. Na opieke nad dzie¢mi ponizej dziesigtego roku zycia kobiety poswiecaja srednio blisko 30 godz. wiecej tygodniowo niz mezczyzni. Za:
ATitkow, D. Duch-Krzystoszek, B. Budrowska, Nieodptatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy, Wydawnictwo IFiS PAN, Warszawa
2004. Zob. tez: I.E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Wéycicka (red.) Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna a obowiazki rodzinne w Polsce w
Swietle badan empirycznych, Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa 2007.

19. B. Budrowska, D. Duch-Krzystoszek, A. Titkow, Czy kobiety chca rozbi¢ szklany sufit?, w: Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet,
pod red. A. Titkow, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2003.

20. Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat liczba ztobkéw zmniejszyta sie ponad czterokrotnie - z 1553 w 1989 r. do 371 w 2006 r,; liczba
przedszkoli zmalata 0 38% - z 12676 w 1989 r. do 7811 w 2006 . (na podstawie Rocznikéw Statystycznych).

21. Zob.: E. Lisowska (red.), Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007.
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nos¢ czasu pracy moga liczy¢ pracownicy firm matych i srednich, po drugie, mezczyzni korzystaja
z elastycznego czasu pracy czesciej niz kobiety.

W ankietach skierowanych do dziatéw kadr znalazty sie réwniez pytania o to, czy przedsiebior-
stwo prowadzi przyzaktadowy ztobek, przedszkole; czy dofinansowuje opieke nad dzie¢mi (ztobek,
przedszkole); czy organizuje lub dofinansowuje wypoczynek dzieci pracownikéw i ich nauke; czy
opfaca opiekunke do dziecka na czas nagtego wyjazdu stuzbowego mtodej mamy; czy oferuje wydtu-
zony pfatny urlop macierzynski. Zgodnie z uzyskanymi informacjami, 28% firm duzych oraz 73% firm
matych i $rednich nie oferuje pracownikom zadnego z powyzszych udogodnien (por. Rysunek 1).

Rysunek 1. Oferowane przez firmy udogodnienia, pozwalajace fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawo-
dowa (% firm)

Przyzaktadowy ztobek

Przyzaktadowe przedszkole @ firmy duze

mate i $rednie

Dopfaty do ztobka/przedszkola
Opiekunka na czas delegacji
Wydtuzony ptatny urlop macierzynski

Dopfaty do nauki dzieci

66

Organizacja/doptaty do wypoczynku 21

. . 28
Zadne z powyzszych \ 73

0 20 40 60 80

Zrédto: wyniki badai przeprowadzonych w ramach I edycji konkursu Firma Réwnych Szans 2007

W zadnej z firm, ktére wziety udziat w konkursie Firma Réwnych Szans 2007, nie pro-
wadzono przyzaktadowego ztobka czy przedszkola, zadna firma nie oferowafa tez dopfat do
opieki nad dzie¢mi (do ztobka, przedszkola). Udogodnieniem najczesciej spotykanym sposrod
wymienionych, oferowanym w dwdch trzecich firm duzych i jednej piatej matych i Srednich przed-
siebiorstw, okazato sie organizowanie lub dofinansowywanie wypoczynku dzieci pracownikéw.
Znacznie rzadziej firmy dofinansowuja nauke dzieci pracownikéw - na przyktad jezykéw obcych,
zaje¢ plastycznych, muzycznych - oferowanie takich dopfat zgtosity trzy firmy duze (10%) i cztery
firmy z kategorii matych i $rednich (5%). Sporadycznie spotykanymi rozwigzaniami sa wydtuzony
pfatny urlop macierzynski czy opfacanie opiekunki do dziecka na czas nagtego wyjazdu stuzbo-
wego mfodej mamy. Dtuzszy urlop macierzynski oferowaty swoim pracownicom dwie firmy duze
i dwa przedsiebiorstwa z kateqgorii MSP. Optacanie opiekunki na czas delegacji pracownicy to
rozwigzanie praktykowane w jednej z firm duzych i w jednej z firm matych i Srednich sposréd
uczestniczacych w konkursie.
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Poréwnanie czestosci stosowania rozwiazan z zakresu ,praca-rodzina” w firmach o réznym
stopniu sfeminizowania (zob. Tabela 1) prowadzi do wniosku, iz na relatywnie wieksza troske ze
strony pracodawcoéw w zakresie tego rodzaju udogodnien liczy¢ moga pracownice firm o niskim
stopniu sfeminizowania, w ktérych kobiety stanowia mniej niz 30% zatogi.

abela 1. Rozwiazania z zakresu ,praca-rodzina” a stopier sfeminizowania firm
Tabela 1. R k d y

Stopien sfeminizowania firmy

: N do 30% 31-60% ponad 61%
Rodzaj rozwiazania
Liczba % firm Liczba % firm Liczba % firm
firm firm firm
Prowadzenie przyzaktadowego ztobka 0 0% 0 0% 0 0%
Prowadzenie przyzaktadowego przedszkola 0 0% 0 0% 0 0%
Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi (ztobek, przedszkole) 0 0% 0 0% 0 0%

Organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci

4 10 48% 13 30% 12 31%
pracownikéw

Dofinansowanie nauki dzieci pracownikow (np. jez. obcych,

L 2 10% 2 5% 3 8%
zaje¢ plastycznych, muzycznych)

Opfacanie opiekunki do dziecka na czas nagtego wyjazdu

stuzbowego mtodej mamy ! >% 0 0% ! 3%
Oferowanie wydtuzonego ptatnego urlopu macierzynskiego 2 10% 0 0% 2 5%
Zadne z powyzszych 8 38% 30 | 68% 25 | 64%

Zrédto: jak do Rysunku 1.

Firmy o Srednim i wysokim stopniu sfeminizowania znacznie czesciej niz te o niskim stopniu
sfeminizowania nie proponuja zadnych z wymienionych udogodnien, pozwalajacych fatwiej taczy¢
zycie rodzinne z praca zawodowa (64-68% w poréwnaniu do 38%). Stosunkowo najczesciej spoty-
kane udogodnienie, jakim jest organizowanie lub dofinansowywanie wypoczynku dzieci pracownikdw,
ma miejsce w blisko potowie (48%) firm zatrudniajacych do 30% kobiet i tylko w niespetna jednej
trzeciej (30-31%) firm, majacych wéréd zatogi wiecej niz 30% kobiet.

UDOGODNIENIA W PERCEPCJI PRACOWNIKOW

Na pytanie o istnienie w ich miejscu pracy okreslonych udogodnien, pozwalajacych fatwiej godzi¢
zycie rodzinne z pracg zawodowa, odpowiadali w ankietach takze pracownicy firm, ktére zgtosity
sie do konkursu Firma Réwnych Szans 2007 Uwage zwraca fakt (zob. Tabela 2), iz znaczaca cze$¢
pracownikéw i pracownic nie potrafifa odpowiedzie¢, czy w ich firmie funkcjonuja przedstawione
rozwiazania, przy czym wiedzy na ten temat czesciej brakowato objetym badaniem mezczyznom
niz kobietom.
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Tabela 2. Istnienie udogodnien z zakresu ,praca-rodzina” wedtug kobiet (N=4051) i mezczyzn (N=3328)

% odpowiedzi
Nie Brak
wiem | odpowiedzi

KiM| K| M| K|IM K M

Czy w firmie, w ktorej Pan(i) pracuje, istnieja wymienione
ponizej programy/udogodnienia, pozwalajgce tatwiej Tak Nie
godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa

Elastyczny czas pracy dla kobiet, ktére urodzity dziecko,
lub praca w niepetnym wymiarze; program ,pracujgca mama”

Kacik/poksj dla matek/ojcéw z dzie¢mi (np. na karmienie) 120 12 72| 60| 14| 26| 2 2

Pokdj, w ktérym mozna zostawi¢ dziecko pod fachowa opieka
w razie koniecznosci

39| 35] 26| 13| 34| 51 1 1

1 2185 71 12| 25| 2 2

Program ,wakacje dla dzieci w wieku 4-7 lat” organizowane 30 5l 6ol 45| 33| 28| o 1

przez firme
Dodatkowy pfatny urlop macierzynski 5/ 6] 46| 24| 47| 69| 2 2
Specjalna troska o kobiety bedace w ciazy 32| 28| 28| 15| 38| 55| 2 1

Uwaga: K = kobiety; M = mezczyzni.
Zrédto: jak do Rysunku 1.

Miedzy 27 a 71% mezczyzn i miedzy 14 a 49% kobiet nie potrafifo odpowiedzie¢, czy w fir-
mie, w ktorej pracuja, istnieja poszczegélne wymienione udogodnienia, ufatwiajace taczenie zycia
rodzinnego z praca zawodowa. Najwiecej trudnosci sprawito pracownikom pytanie o to, czy ich
firma oferuje dodatkowy ptatny urlop macierzynski - nie potrafito na nie udzieli¢ odpowiedzi ponad
dwie trzecie mezczyzn i okoto potowa kobiet.

W swietle odpowiedzi pracownikéw (zob. Rysunek 2), najczesciej wystepujacym udogodnieniem
jest elastyczny czas pracy dla kobiet, ktére urodzity dziecko. Umozliwianie mfodym matkom pracy w réz-
nych formach elastycznego czasu pracy potwierdzito 35% pracownikéw firm duzych i 39% pracownikéw
firm matych i $rednich. Ponadto, blisko jedna trzecia zatrudnionych w firmach objetych badaniem (31%
pracownikéw firm duzych i 29% MSP) potwierdzita funkcjonujaca w ich zakfadach pracy praktyke,
polegajaca na otaczaniu specjalna troska kobiet bedacych w ciazy. Odsetki oséb potwierdzajacych
istnienie pozostatych, przedstawionych pracownikom rozwiazan, byly znacznie nizsze.
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Rysunek 2. Odsetki pracownikow (N=7447) potwierdzajacych istnienie udogodnien, pozwalajacych tatwiej
godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa

Elastyczny czas pracy, program ,pracujaca mama”

31

| | | | |
Specjalna troska o kobiety w ciazy ' ' ! ! !

@ pracownicy MSP

pracownicy firm duzych
Kacik/pokéj na karmienie

’ o | com— 5
Dodatkowy pfatny urlop macierzynski 6
Wakacje dla dzieci 4-7 lat —3 >
o
Fachowa opieka dla dziecka w razie koniecznosci 2

Zrédto: jak do Rysunku 1.

Istnienie specjalnego kacika czy pokoju dla matek lub ojcéw z dzie¢mi (przeznaczonego na
przyktad na karmienie) potwierdzito 17% pracownikéw firm duzych i 5% pracownikow firm matych
i $rednich; dodatkowy pfatny urlop macierzyAski - 5% pracownikéw firm duzych i 6% MSP; program
,wakacje dla dzieci w wieku 4-7 lat”, organizowane przez firme - 5% pracownikéw firm duzych
i 3% MSP. Pojedynczy respondenci (1% z firm duzych i 2% z MSP) potwierdzili istnienie w firmie
specjalnego pokoju, w ktérym mozna np. nakarmi¢ niemowle.

Biorac pod uwage stopien sfeminizowania firmy, mozna na podstawie odpowiedzi pracownikoéw
whnioskowad, iz praca w firmie o wyzszym odsetku kobiet zwieksza prawdopodobienstwo istnienia
udogodnien z zakresu ,praca-rodzina” (zob. Tabela 3).

Tabela 3. Odsetki pracownikéw potwierdzajacych istnienie udogodnien ,praca-rodzina” a stopieri sfemini-
zowania firmy

Stopien sfeminizowania firmy
Rodzaj udogodnienia
do 30% 31-60% | ponad 61%

Elastyczny czas pracy dla kobiet, ktére urodzity dziecko, lub praca 31 39 39
w niepetnym wymiarze; program ,pracujaca mama”
Kacik/pokéj dla matek/ojcéw z dzie¢mi (np. na karmienie) 10 16 9
Pokéj, w ktérym mozna zostawi¢ dziecko pod fachowa opieka 1 1 9
w razie koniecznosci
Program ,wakacje dla dzieci w wieku 4-7 lat” organizowane przez firme 4 4 5
Dodatkowy ptatny urlop macierzynski 7 4 7
Specjalna troska o kobiety bedace w ciazy 23 30 35

Zrédto: jak do Rysunku 1.
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Pracownicy firm, w ktérych kobiety stanowia wiecej niz 30% zafogi, nieco czesciej niz pracow-
nicy firm o mniejszym odsetku zatrudnionych kobiet potwierdzali istnienie w ich firmach rozwiazan
polegajacych na specjalnej trosce o kobiety w ciazy i oferowaniu elastycznego czasu pracy dla kobiet,
ktére urodzity dziecko. Niewykluczone jednak, Ze za efektem tym kryje sie mniejsze zorientowanie
w tej tematyce - co pokazaty wczeéniej zaprezentowane dane - meskiej czesci zatogi (a taka prze-
waza w zaktadach pracy o niskim stopniu sfeminizowania).

W ankiecie, ktéra wypetniali pracownicy, znalazto sie réwniez pytanie o to, czy firma stosuje
dopfaty do opieki i/lub ksztatcenia ich dzieci - do ztobka, przedszkola, szkoty i do nauki jezykdéw
obcych. Z odpowiedzi pracownikéw wynika (zob. Rysunek 3), iz firmy whasciwie nie oferuja tego
rodzaju dofinansowania.

Rysunek 3. Odsetki pracownikéw potwierdzajacych stosowanie przez firme doptat do opieki i/lub ksztatce-

nia ich dzieci
12
10 10 10

@ pracownicy MSP
8 ) .
pracownicy firm duzych
6
4
2 1 [ 1
0 0 [ [
Doptaty Doptaty Dopfaty Doptaty do nauki
do ztobka do przedszkola do szkoty dzieci jez. obcych

Zrédto: jak do Rysunku 1.

Poza rzadko stosowanymi dopfatami do nauki jezykéw obcych, zgtoszonymi przez 10% respon-
dentéw (taki sam odsetek pracownikéw firm duzych oraz matych i $rednich), a takze dopfatami do
szkoty, zgtoszonymi przez 7% pracownikéw firm duzych, $ladowe odsetki respondentéw potwierdzity
istnienie innych dopfat. Dane te wykazuja znaczacy stopien zgodnosci z danymi uzyskanymi z dziatéw
kadr, ktére, przypomnijmy, niosty informacje o kompletnym braku doptat w zakresie opieki (dopfat
do 7tobka, przedszkola) i o rzadko wystepujacym dofinansowywaniu nauki jezykéw obcych, zaje¢
plastycznych, muzycznych dla dzieci pracownikéw (10% firm duzych, 5% MSP). Jednoczesnie trzeba
podkresli¢, ze powszechnie stosowang praktyka w firmach jest finansowanie lub dofinansowanie
zaje¢ rekreacyjno-sportowych, takich jak basen czy klub fitness. Tego rodzaju dopfaty oferuje swo-
im pracownikom 72% firm duzych i 41% matych i $rednich przedsiebiorstw. Bardzo podobne byty
w tym wzgledzie wyniki poprzedniej edycji konkursu - przy pojedynczych przypadkach doptat do
opieki, ksztatcenia dzieci pracownikéw, dopfaty do zajec¢ rekreacyjno-sportowych oferowato 77%
firm duzych i 44% MSP.

Na tle przedstawionych powyzej danych stosunkowo korzystnie wypada zagadnienie planowania
urlopéw wypoczynkowych pod katem zobowiazan rodzinnych pracownikéw. W Swietle informacji
uzyskanych z dziatéw kadr (zob. Rysunek 4), uwzglednianie tego rodzaju zobowiazan przy ustalaniu
terminéw urlopéw jest norma w wiekszosci uczestniczacych w konkursie firm.




taczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi - stosowane rozwiazania | 43

Rysunek 4. Czy przy ustalaniu termindéw urlopéw wypoczynkowych pracownikéw uwzglednia sie ich zobo-
wigzania rodzinne?

® tak

Fmy d |
irmy duze ‘ nie

to zalezy

Mate i $rednie

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédho: jak do Rysunku 1.

Nieuwzglednianie zobowigzan rodzinnych podczas planowania terminéw urlopéw zadeklarowato
tylko 5 firm - jedna firma duza i cztery firmy z kategorii MSP. W dziatach kadr 6 firm duzych (21%)
i 7 matych i $rednich (9%) odpowiedziano, ze ustalanie terminéw urlopéw zalezy od innych czynni-
kéw - na przyktad od dziatu/jednostki, decyzji kierownika, stazu pracy. W pozostatych firmach, to
jest w 76% firm duzych i 84% matych i srednich, przy ustalaniu terminéw urlopéw wypoczynkowych
pracownikéw ich zobowigzania rodzinne s3 brane pod uwage.

Jako przyktad dobrej praktyki z tego obszaru warto na koniec zasygnalizowac praktyke pole-
gajaca na tym, ze dodatkowe elementy wynagrodzenia, czyli tzw. ,bonusy”, przystuguja takze oso-
bom przebywajacym na urlopach macierzynskich i wychowawczych. Na przykfad stuzbowy telefon
komdrkowy oferuje swoim pracownicom przebywajacym na urlopie macierzynskim 62% firm duzych
i 48% firm matych i srednich (na urlopie wychowawczym - 20% duzych i 25% MSP). Narzedziem
pracy, jakim jest stuzbowy laptop, moga sie w trakcie urlopu macierzynskiego postugiwac pracownicy
i pracownice 55% firm duzych i 36% firm matych i $rednich (na urlopie wychowawczym - 17% du-
zych, 16% MSP). Mozna zatem stwierdzi¢, ze oferowanie sprzyjajacych kontaktowi z praca i z firma
,bonuséw”, takich jak telefon komérkowy czy laptop, nie nalezy do rzadkosci (wiecej szczegétowych
informadji na ten temat w rozdziale Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn).

PODSUMOWANIE

Najczesciej stosowanymi przez firmy rozwigzaniami, utatwiajacymi taczenie obowiazkéw rodzin-
nych z zawodowymi, sa elastyczny czas pracy i otaczanie specjalna troska kobiet bedacych w ciazy.
Z elastycznego czasu pracy czesciej moga korzysta¢ pracownicy firm matych i srednich (22%) niz
duzych (12%). Mezczyzni korzystaja z elastycznego czasu pracy nieco czesciej niz kobiety. Przy
ustalaniu terminéw urlopédw wypoczynkowych pracownikéw uwzgledniane sa ich zobowiazania
rodzinne (76% firm duzych i 84% matych i srednich). W znacznej czesci firm osoby przebywajace
na urlopach macierzynskich oraz wychowawczych zatrzymuja prawo do korzystania ze stuzbowego
telefonu, laptopa, abonamentu medycznego, jesli przystugiwat im przed urlopem.

Firmy nie prowadza przyzaktadowych ztobkéw, przedszkoli ani nie dofinansowujg kosztéw
opieki czy ksztatcenia dzieci, oprécz dosy¢ rzadkich doptat do nauki jezykéw obcych (na pozio-
mie nie przekraczajacym 10%). Brak doptat do opieki/ksztatcenia dzieci pracownikéw kontrastuje
z dosy¢ powszechna praktyka dopfat do zaje¢ rekreacyjno-sportowych, basenu (72% firm duzych
i 41% MSP). Popularne w duzych firmach (66% firm) jest organizowanie lub dofinansowywanie
wypoczynku dzieci pracownikéw (MSP 21%).

Rozwigzania takie jak: wydtuzony pfatny urlop macierzynski; optacanie opiekunki do dziecka na czas
delegacji mamy; kacik/pokéj dla rodzica z dzieckiem (na karmienie) czy pokdj, w ktérym mozna w razie
koniecznosci zostawi¢ dziecko pod fachowa opieka - s3 rozwigzaniami spotykanymi sporadycznie.







Opinie pracownikéw o stosowanych rozwigzaniach
w zakresie faczenia obowiazkéw zawodowych
irodzinnych

WPROWADZENIE
Wyniki analizy stopnia zadowolenia pracownikéw z polityki firmy, dotyczacej stosowania rozwigzan
ufatwiajacych taczenie pracy z obowiazkami rodzinnymi, na podstawie danych z pierwszej edycji
konkursu Firma Réwnych Szans z 2006 r., wskazaty na stosunkowo wysoki stopier zadowolenia,
wyzszy wsréd pracujacych w firmach matych i Srednich niz duzych, mimo skromnego zakresu sto-
sowania tych rozwigzan?%. Wiekszos¢ pracownikéw majacych dzieci nie uskarzafa sie na trudnosci
w wykonywaniu pracy zawodowej z powodu sprawowania opieki nad dzie¢mi. Wsréd uskarzajacych
sie nieco wiecej byto kobiet niz mezczyzn oraz pracownikéw obu ptci w duzych firmach.

Kwestie te beda przedmiotem analizy na podstawie danych z drugiej edycji konkursu, przy
czym jako zmienne objasniajace, oprécz wielkosci firmy i wieku, uwzgledniono takze dtugos¢ stazu
pracy oraz stopien feminizacji, okreslony jako udziat kobiet wsréd pracujacych.

STOPIEN ZADOWOLENIA Z OFEROWANYCH PRZEZ FIRME ROZWIAZAN

Zadowolenie pracownikéw ze stosowanych w firmie rozwiazan, dotyczacych faczenia zycia rodzin-
nego z praca zawodowa, oceniano na podstawie pytanie ,Na ile jest Pan(i) zadowolony(a) lub
niezadowolony(a) ze stosowanych w firmie rozwiazan, pozwalajacych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne
z pracg zawodowa?". Generalnie opinie pracownikéw s3a pochlebne - udziat oséb zadowolonych
zdecydowanie przewyzsza udziat niezadowolonych (Tabela 1). Oceny kobiet i mezczyzn s3 zbli-
zone w obu grupach firm. Udziat pracownikéw, ktérzy wyrazili swe zadowolenie z polityki firmy
w tej dziedzinie, wahat sie od 42% w duzych firmach do okofo 49% w firmach matych i srednich,
a odsetek niezadowolonych oscylowat miedzy 12-13% w firmach matych i srednich oraz 16-17%
w duzych firmach. Zatem podobnie jak w pierwszej edycji pracownicy firm matych i srednich byli
bardziej zadowoleni niz pracownicy firm duzych.

Tabela 1. Rozktad odpowiedzi na pytanie o zadowolenie lub niezadowolenie ze stosowanych w firmie roz-
wigzan, pozwalajacych fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa, wedtug wielkosci firmy
i ptci pracownikéw (w %)

Kategorie odpowiedzi Ogbtem Mezczyzni Kobiety
Firmy mafe i $rednie (N=100%) 3272 1572 1700
W ogéle niezadowolony(a) 3,5 3,6 3,5
Raczej niezadowolony(a) 8,8 8,0 9,6
Ani zadowolony(a) ani niezadowolony(a) 38,9 39,1 38,7
Raczej zadowolony(a) 34,1 33,6 34,5
Bardzo zadowolony(a) 14,6 15,8 13,6

22. Zob. I.E. Kotowska, Oczekiwania pracownikow wobec rozwiazan w zakresie faczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi a praktyka
pracodawcéw, (w:) E. Lisowska (red.), Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, EQUAL, UNDP, War-
szawa 2007.
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Firmy duze (N=100%) 3997 1706 2291
W ogéle niezadowolony (a) 5,6 5,2 5,9
Raczej niezadowolony(a) 10,8 10,5 11,0
Ani zadowolony(a) ani niezadowolony(a) 41,4 419 41,0
Raczej zadowolony(a) 31,6 30,4 32,6
Bardzo zadowolony(a) 10,6 12,1 9,4

Uwaga: We wszystkich analizach prezentowanych tutaj pominieto braki odpowiedzi.

Zrédto: wyniki badad przeprowadzonych w ramach konkursu Firma Réwnych Szans 2007

Wiek pracownikéw w przyblizeniu odzwierciedla faze rozwoju rodziny. Biorac pod uwage roz-
kfad urodzen pierwszych i drugich, wedtug wieku mozna uzna¢, iz nasilenie obowiazkéw rodzinnych
zwigzanych z opieka nad matymi dzie¢mi jest najwieksze dla oséb w wieku 30-39 lat.

Rysunek 1. Rozktad odpowiedzi na pytanie o zadowolenie lub niezadowolenie ze stosowanych w firmie
rozwigzan, pozwalajacych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa, wedtug wieku i ptci
pracownikéw (w %)

Kobiety, 50+ | —

mezczyzni, 50+

® zadowolony(a)

® ani niezadowolony(a),
ani zadowolony (a)
niezadowolony(a)

kobiety, 40-49

mezczyzni, 40-49

wiek i pte¢

kobiety, 30-39

mezczyzni, 30-39

kobiety, do 29

mezczyzni, do 29

0 20 40 60 80

odsetek wskazan

Zrédfo: jak dla Tabeli 1.

Osoby mtodsze (do 39 lat) sg bardziej krytyczne w ocenie rozwigzan stosowanych przez firme
niz osoby w wieku 40 lat i wiecej, co przejawia sie tym, iz rzadziej wyrazaja zadowolenie, a cze-
$ciej niezadowolenie (Rysunek 1). Wyraznie bardziej niezadowolone sa osoby w wieku 30-39 lat,
szczegdlnie kobiety. Nalezy podkresli¢, ze stosunkowo duzo oséb nie miato pogladu w rozwazanej
kwestii (od 33% do 43%), przy czym wraz z wiekiem zmniejsza sie odsetek niezdecydowanych.

Staz pracy jest kolejnym czynnikiem réznicujgcym opinie pracownikéw o stosowanych rozwig-
zaniach ufatwiajacych taczenie pracy i obowiazkéw rodzinnych (Tabela 2). Pracownicy o najkrétszym
stazu pracy wyrazaja sie najbardziej przychylnie o sytuacji w firmie, ocena ta pogarsza sie wyraznie
dla osdb ze stazem pracy 3-5 lat, zaréwno kobiet jak i mezczyzn, by poprawic sie nieco w grupie
0s6b o stazu 6 i wiecej lat.
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Tabela 2. Rozktad odpowiedzi na pytanie o zadowolenie lub niezadowolenie ze stosowanych w firmie
rozwigzan, pozwalajacych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa, wedtug stazu pracy
i ptci pracownikéw (w %)

Do 2 lat 3-5 lat 6 i wiecej lat
Kategorie odpowiedz Ogbtem c,\z/‘yez’ir;i Kobiety | Ogétem cnz/‘ygiir;i Kobiety | Ogétem c’\z/lygz’ir;i Kobiety
Ogétem (N=100%) 3329 | 1471 | 1858 | 1485 699 786 | 2455 | 1108 | 1347
W ogéle niezadowolony(a) 2,9 2,9 2,9 5,7 53 6,0 6,5 5,8 71
Raczej niezadowolony(a) 8,7 7,7 94 | 119 | 122 | 1,7 | 104 9,6 1,1

Ani zadowolony(a), ani nie-
zadowolony(a)

Raczej zadowolony(a) 343 | 330 | 353 | 300 | 298 | 302 | 323 | 319 | 327
Bardzo zadowolony(a) 129 | 144 | 17| 96 | 109 | 85 | B4 | 150 | 120

41,3 42,0 40,7 42,8 41,9 43,6 374 37,8 37,0

Zrédfo: jak dla Tabeli 1.

Stopien feminizacji zatrudnienia najbardziej uwidacznia réznice w pogladach kobiet i mezczyzn.
Im wyzszy stopien feminizagji, tym bardziej przychylne sa opinie kobiet (Tabela 3). MezczyZni s3
najmniej zadowoleni ze stosowanych rozwiazan w firmach o $rednim udziale kobiet w zatrudnieniu,
za$ pracujacy w firmach najbardziej sfeminizowanych tylko nieznacznie lepiej oceniaja sytuacje niz
pracownicy firm najmniej sfeminizowanych.

Tabela 3. Rozktad odpowiedzi na pytanie o zadowolenie lub niezadowolenie ze stosowanych w firmie
rozwiazan, pozwalajacych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa, wedtug stopnia
feminizadji i ptci pracownikéw (w %)

do 30% 31-60% 61% i wiecej
Kategorie odpowiedz Ogobtem c,\z/lyez’ir;i Kobiety | Ogétem cr\z/lygizr;i Kobiety | Ogétem c’\z/lyez’ir;i Kobiety
Ogétem (N=100%) 1651 | 1023 628 | 2975 | 1451 1524 | 2643 804 | 1839
W ogéle niezadowolony (a) 4,7 5,0 4,1 4,6 4,2 5,1 4,7 4,0 5,1
Raczej niezadowolony(a) 10,7 10,6 10,8 11,5 9,2 13,6 77 77 77

Ani zadowolony(a), ani
niezadowolony(a)

Raczej zadowolony(a) 32,0 30,8 341 32,5 33,8 31,3 33,4 29,9 35,0
Bardzo zadowolony(a) 10,3 11,0 9.1 12,2 13,2 11,3 13,9 18,7 11,9

42,3 42,6 41,9 39,2 39,6 38,8 40,2 39,8 40,4

Zrédfo: jak dla Tabeli 1.

OPIEKA NAD DZIECMI A TRUDNOSCI Z WYWIAZYWANIEM SIE Z OBOWIAZKOW
ZAWODOWYCH

Ocena skali trudnosci taczenia pracy z rodzina dokonywana jest na podstawie odpowiedzi na
pytanie ,Jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia Panu(i) wykonywanie obowiazkéw zawodo-
wych?”. W analizie uwzgledniono jedynie osoby, ktére miaty dzieci i udzielity odpowiedzi na
pytanie.
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Pracownicy posiadajacy dzieci w wiekszosci uwazaja, ze opieka nad dzie¢mi nie utrudnia im
wywiazywania sie z obowiazkéw zawodowych. Odsetek pracownikéw, ktdrzy twierdzili, iz opieka
nad dzie¢mi nigdy nie utrudnia im wykonywania obowiazkéw zawodowych wahat sie od 23% (ko-
biety w firmach duzych) do 31% (mezczyZzni w firmach matych i $rednich), a okoto jedna trzecia byta
zdania, iz taka sytuacja wystepuje rzadko (Tabela 4). Wielkos¢ firmy nie réznicuje opinii mezczyzn,
zas kobiety w duzych firmach nieco rzadziej wskazywaty, iz nigdy lub bardzo rzadko doswiadczaja
trudnosci (58% wobec 64%), a czesciej nie miaty zdecydowanej opinii w tej sprawie. Mozna wiec
uzna¢, ze trudnosci taczenia obowiazkéw zawodowych z opieka nad dzie¢mi byty nieco czesciej
doswiadczane w firmach duzych.

Tabela 4. Rozktad odpowiedzi na pytanie, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia wykonywanie obowigz-
kéw zawodowych, wedtug wielkosci firmy i ptci pracownikéw (w %)

Kategorie odpowiedzi Ogétem Mezczyzni Kobiety

Firmy mafe i $rednie (N=100%) 2261 1179 1082
Nigdy 29,4 31,4 273
Rzadko 35,6 34,5 36,7
Dos¢ czesto 51 51 52
Bardzo czesto 1,6 19 1.4
Trudno powiedzie¢ 28,3 271 29,4
Firmy duze (N=100%) 3483 1492 1991
Nigdy 25,1 27,7 23,1
Rzadko 35,4 35,2 35,6
Dos¢ czesto 57 5,8 5,6
Bardzo czesto 1,5 14 1,6
Trudno powiedzie¢ 32,3 29,9 34,2

Zrédto: jak dla Tabeli 1.

Opieka nad dzie¢mi, zwtaszcza matymi, dotyczy gtéwnie os6b mtodych. Mozna zatem oczeki-
wac, ze osoby w wieku do 39 lat, w tym szczegdlnie kobiety, moga sie czesciej uskarza¢ na utrud-
nienia w faczeniu rél. Najczesciej na trudnosci sprostania obowigzkom zawodowym i rodzinnym
wskazuja respondenci bedacy w wieku 30-39, aczkolwiek odsetek tych wskazan nie przekracza 15%
dla kobiet i mezczyzn. Wsréd pracownikéw do 29 lat jest najwiecej 0séb o niesprecyzowanej opinii,
a nastepnie takich, ktdrzy co najwyzej rzadko maja trudnosci z praca zawodowa z tytutu opieki nad
dzie¢mi. W grupie os6b w wieku 40 lat i wiecej udziat deklarujacych rzadko wystepujace trudnosci
przekracza 80%. Opinie kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych grupach wieku byty zblizone, czyli nie
jest tak, zeby to kobiety uskarzaty sie na wieksze trudnosci z wywigzywaniem sie z obowiazkéw
zawodowych z powodu opieki nad dzie¢mi.
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Rysunek 2. Rozktad odpowiedzi na pytanie o to, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia wykonywanie
obowiazkéw zawodowych, wedtug wieku i ptci pracownikéw (w %)
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Zrédto: jak dla Tabeli 1.

Wraz ze wzrostem stazu pracy zwieksza sie udziat oséb, ktére twierdza, ze nigdy lub bardzo
rzadko miaty trudnosci z wykonywaniem obowiazkéw zawodowych ze wzgledu na opieke nad
dzie¢mi, na rzecz zmniejszania sie udziatu 0séb o niesprecyzowanej opinii (Tabela 5). Moze na
to wptywac fakt wycofywania sie z rynku pracy kobiet, ktére uznaty, iz nie moga pofaczy¢ pracy
zawodowej i obowiazkéw opiekunczych. Te, ktdre pracuja, rzadziej niz mezczyzni deklarowaty, iz
nigdy nie do$wiadczaty trudnosci. Warto jednak zwréci¢ uwage na to, ze udziat oséb wskazujacych
na trudnosci, zwieksza sie prawie dwukrotnie (do blisko 10%) wsréd tych, ktérzy maja najmniejszy
staz pracy (do 2 lat).

Tabela 5. Rozktad odpowiedzi na pytanie o to, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia wykonywanie obo-
wiazkéw zawodowych, wedtug stazu pracy i pici pracownikéw (w %)

Do 2 lat 3-5 lat 6 i wiecej lat
Kategorie odpowiedzi ;- - 5
’ P Ogétem MQ,Z .| Kobiety | Ogétem MQ,Z . | Kobiety | Ogétem MQ,Z . | Kobiety
czyzni czyzni czyzni
Ogétem N=100% 2357 | 1087 1270 1150 558 592 | 2237 1026 1211
Nigdy 23,8 26,3 21,7 22,2 24,4 20,1 32,3 35,3 29,8
Rzadko 26,9 27,0 26,9 38,3 38,0 38,7 43,0 41,5 44,3
Dos¢ czesto 3,6 3,4 3,9 6.3 59 6,6 7,0 7,5 6,6
Bardzo czesto 1,2 1,3 1,2 2,7 2,2 3,2 1,3 1,7 11
Trudno powiedzie¢ 44,4 42,0 46,5 30,5 29,6 31,4 16,3 14,0 18,2

Zrédto: wyniki badan przeprowadzonych w ramach konkursu Firma Réwnych Szans 2007.

Stopien feminizacji uwidacznia réznice w opiniach kobiet i mezczyzn: kobiety rzadziej dekla-
rowaty, ze nigdy nie odczuwaty trudnosci i czesciej niz mezczyZni nie miaty zdania w tej kwestii.
Ze wzrostem stopnia feminizacji zwieksza sie udziat oséb, ktére nigdy nie miaty trudnosci, a spada
udziat 0séb o niesprecyzowanej opinii.
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Tabela 6. Rozktad odpowiedzi na pytanie o to, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia wykonywanie obo-
wiazkéw zawodowych, wedtug stopnia feminizacji i pfci pracownikéw (w %)

do 30% 31-60% 61% i wiecej
Kategorie odpowiedzi 5 e 5.
2 P Ogbtem MQ,Z . | Kobiety | Ogétem MQ,Z . | Kobiety | Ogétem Mglz . | Kobiety
czyzni czyzni czyzni
Ogétem N=100% 1399 879 505 | 2243 | 1135 | 1089 | 2161 657 | 1479
Nigdy 26,6 28,0 23,6 25,2 27,0 23,0 29,0 35,3 26,1
Rzadko 37,3 37,2 37,6 33,4 34,6 32,6 36,0 321 379
Dos¢ czesto 6,3 6,4 6,1 5,2 5,0 54 5,2 52 53
Bardzo czesto 1,6 1,6 1,6 19 1,8 2,0 1,2 1,4 11
Trudno powiedzie¢ 28,2 26,8 311 34,3 31,6 37,0 28,6 26,0 29,5

Zrédto: jak dla Tabeli 1.

¥ ACZENIE OBOWIAZKOW Z ZAKRESU PRACA-RODZINA A INNE OBSZARY

Stosunkowo dobra ocena sytuacji w firmach wspétwystepuje z faktem, iz sposrdd obszaréw, w kté-
rych moze dochodzi¢ do nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy, ocenianych
w skali od 1 do 7 (1 - najmniejsze narazenie na nieréwne traktowanie, 7 - najwieksze narazenie
na nieréwne traktowanie), w zgodnej opinii kobiet i mezczyzn obszar taczenia obowiazkéw zawo-
dowych z rodzinnymi zostat uznany za najbardziej narazony na nieréwne traktowanie (Tabela 7).
W przypadku takich obszaréw, jak wysokos¢ wynagrodzen, dostep do awanséw czy ochrona przed
molestowaniem i mobbingiem, rozbieznosci w odpowiedziach kobiet i mezczyzn s3 znaczace. Wy-
soka zgodnos¢ opinii kobiet i mezczyzn dla obszaru faczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi
ilustruje dodatkowo Rysunek 3.

Tabela 7. Srednia z ocen dotyczacych stopnia narazenia poszczegélnych obszaréw na nieréwne traktowa-
nie, wedtug pfci pracownikéw

Analizowane obszary Mezczyzni Kobiety
Rekrutacja pracownikéw (przyjmowanie do pracy) 3.5 3.5
Dostep do awanséw 3.5 4.1
Ochrona przed zwalnianiem pracownikéw 3.6 3.6
Dostep do szkolen 2.8 2.7
Wysokos¢ wynagrodzen 3.9 4.6
taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi 4.8 4.8
Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobingiem 4.3 4.0

Zrédto: wyniki badan przeprowadzonych w ramach konkursu Firma Réwnych Szans 2007.
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Rysunek 3. Rozktad ocen stopnia narazenia na nieréwne traktowanie obszaru ,faczenie obowiazkéw zawo-
dowych z rodzinnymi”, wedtug pfci pracownikéw
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Zrédto: jak dla Tabeli 1.

Wysoki stopier zadowolenia pracownikéw ze stosowanych w firmach rozwigzan w konfrontacji
z raczej skromnym zakresem tego, co firmy oferuja w obszarze ufatwiania pracownikom faczenia
obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi (por. £gczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi - sto-
sowane rozwigzania), zdaje sie przemawia¢ za tym, iz wymagania pracownikéw wobec pracodaw-
6w w tych kwestiach nie sa wysokie. Z drugiej jednak strony pracownicy i pracownice doskonale
zdaja sobie sprawe, ze obowiazki rodzinne w najwiekszym stopniu generuja zagrozenie nieréwnym
traktowaniem w miejscu pracy z tego powodu, ze faczenie obu aktywnosci postrzegane jest przez
pracodawcéw jako problem dotyczacy kobiet.

PODSUMOWANIE

Wyniki powyzszej analizy $wiadcza, ze niezaleznie od pici pracownicy s3 zadowoleni ze stosowanych
w firmie rozwiazan, pozwalajacych fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa. Podobnie jak
w 2006 r. osoby zatrudnione w firmach matych i srednich lepiej oceniaty sytuacje niz osoby zatrud-
nione w firmach duzych. Osoby mtodsze (do 39 lat) byty bardziej krytyczne w ocenie oferowanych
przez firme rozwigzan niz osoby w wieku 40 lat i wiecej; najbardziej krytycznie wypowiadaty sie
kobiety w wieku 30-39 lat.

Wiekszo$¢ kobiet i mezczyzn majacych dzieci deklaruje, ze ich wychowywanie nie stanowi
trudnosci w wykonywaniu obowiazkéw zawodowych. Stosunkowo najczesciej na takie trudnosci
wskazywali pracownicy i pracownice w wieku 30-39 lat. Im dtuzszy staz pracy, tym czesciej de-
klarowany jest brak utrudnien w zakresie praca-opieka nad dzie¢mi, ale jednoczesnie zwieksza sie
udziat 0séb wskazujacych wystepowanie trudnosci.

NajwyraZzniejsze réznice pogladéw wediug pici wystepuja w zaleznosci od stopnia femini-
zaqji firmy i dotyczy to zaréwno opinii o stosowanych w firmie rozwiazaniach, jak i trudnosci
wywigzywania sie z obowiazkéw zawodowych w przypadku posiadania dzieci. Im wyzszy stopien
feminizadji, tym bardziej przychylne s3 opinie kobiet w stosunku do opinii mezczyzn. Ze wzrostem
stopnia feminizacji zwigksza sie udziat kobiet, ktére nigdy nie miaty trudnosci, a spada udziat tych
0 niesprecyzowanej opinii.

Mozna skonstatowac, ze oceny pracownikéw, dotyczace rozpatrywanych tu kwestii, czyli roz-
wigzan w obszarze faczenia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych, oferowanych przez firme oraz
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Opinie pracownikéw o stosowanych rozwigzaniach w zakresie faczenia obowiazkéw zawodowych i rodzinnych

trudno$ci w wywigzywaniu sie z zadan zawodowych w zwiazku z posiadaniem dzieci, sa korzystne
dla firm uczestniczacych w konkursie. Podobnie jak w pierwszej edycji konkursu Firma Réwnych Szans,
lepiej oceniajg sytuacje pracownicy i pracownice z firm matych i Srednich niz duzych. W stosunku
do poprzedniej edycji, opinie kobiet i mezczyzn zdaja sie by¢ mniej zréznicowane.
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Ochrona przed dyskryminacja ze wzgledu na pted,
mobbingiem i molestowaniem

WPROWADZENIE

W ramach drugiej edycji konkursu Firma Réwnych Szans badano skuteczno$¢ ochrony pracownikéw
przed molestowaniem i mobbingiem?. Analizy w tym zakresie dokonano na podstawie anonimowych
wypowiedzi pracownikdw, a takze informacji uzyskanych z dziatu kadr. W ankietach kierowanych
do pracownikéw (kobiet i mezczyzn) starano sie uzyska¢ odpowiedzi na temat, czy czesto w danej
firmie zdarzaja sie przypadki dyskryminacji ze wzgledu na pfe¢, a w szczegélnosci molestowania
seksualnego lub mobbingu, a dodatkowo, czy pracownice/pracownicy maja poczucie nieréwnego
traktowania. Ponadto starano sie ustali¢, czy byty skargi na dyskryminacje, a takze, czy istnieja
w danej firmie odpowiednie szkolenia dla pracownikéw oraz ustalone procedury postepowania
w sytuacji, gdy osoba zatrudniona czuje sie ofiarg dyskryminadji, a takze godne upowszechnienia
praktyki, majace na celu zwalczenie tego zjawiska.

SKARGI W SWIETLE DANYCH DZIAtOW KADR

Analiza informacji uzyskanych z dziatéw kadr wykazata, Ze trudno jest uzyska¢ odpowiedz na pytanie,
jak czesto zdarzaja sie skargi na nierdwne traktowanie. Okazato sie bowiem, ze co najmniej w 20%
badanych firm, zaréwno matych i $rednich, jak i duzych, dane na ten temat nie s3 ewidencjonowa-
ne ani gromadzone. Z ankiet dziatéw kadr wynika, ze te nieliczne skargi, ktére w ogéle wptynety,
dotyczyty gtéwnie mobbingu (tacznie byto ich 4, w tym w trzech przypadkach ztozyly je kobiety).
Zaréwno w matych i $rednich, jak i duzych firmach, nie odnotowano zadnej skargi na molestowanie
seksualne, a tylko jedna (ztozona przez kobiete) na nieréwne traktowanie.

Mata liczba skarg $wiadczy¢ moze, przyjmujac wariant optymistyczny, o istnieniu innych, bardziej
skutecznych a mniej sformalizowanych mechanizméw rozwigzywania probleméw powstatych na tle
dyskryminacji. Przy przyjeciu wariantu pesymistycznego $wiadczy¢ zas moze o niedostatku informagji
o trybie sktadania skarg, o braku wiary wsréd pracownikéw w mozliwos¢ skutecznego dochodzenia
swych praw na tej drodze, albo wynika¢ z obawy, ze dochodzenie praw moze wywofac retorsje

23. Transpozycja definicji molestowania i molestowania seksualnego z prawa wspdlnotowego do polskiego Kodeksu pracy nie jest do konca
prawidtowa, z tego przede wszystkim wzgledu, ze polski ustawodawca za molestowanie seksualne uwaza réwniez molestowanie ze
wzgledu na ple¢, czyli niemajace zadnego odniesienia do seksualnosci cztowieka, lecz zwiazane tylko z faktem, ze ktos jest kobieta lub
mezczyzna, ktére jest odrozniane w prawie wspélnotowym od molestowania seksualnego i zaliczane tam do zjawiska okreslanego jako
,molestowanie” (por. dyrektywa 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy, porzadkujaca, uzupetniajaca i uchylajaca niektore wezesniejsze dyrektywy). Wprawdzie Kodeks
pracy réwniez stosuje pojecie ,molestowanie”, lecz uzywa go dla okreslenia zachowania, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
nosci albo ponizenie lub upokorzenie pracownika (art. 183a par. 5 pkt 2), niezaleznie od tego, jakimi wzgledami byto podyktowane, przez
co zaciera sie dyskryminujacy charakter tej formy molestowania. Nadaje wiec temu pojeciu zblizone znaczenie do mniej drastycznej formy
mobbingu, o ktorym jest mowa w art. Art. 943. Kodeksu pracy. Mobbing, zgodnie z trescia wyzej przywolywanego przepisu, oznacza
dziatania lub zachowania dotyczace pracownika/pracownicy lub skierowane przeciwko pracownikowi/pracownicy, polegajace na uporczy-
wym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszeniu, wywotujace zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie lub wrecz wyeliminowane z zespotu wspétpracownikow. Wspélne molestowaniu i mobbingowi jest
dziatanie majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, w przypadku jednak mobbingu nalezy ustali¢, ze nekanie lub zastraszanie
pracownika/pracownicy miato charakter uporczywy i dtugotrwaly oraz wywotato okreslone wyzej skutki. Wobec braku wyraznych kryteriéw
rozgraniczenia zjawiska molestowania i mobbingu w prawie polskim, w badaniu Firma Réwnych Szans odniesiono sie wymiennie do obu
form naruszenia zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.
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ze strony pracodawcy i doprowadzi¢ do dalszego pogorszenia warunkéw zatrudnienia czy nawet
utraty pracy. Znaczacy odsetek firm, w ktérych nie gromadzi sie danych o skargach na nieréwne
traktowanie, moze sugerowac, ze skargi takie byly, lecz nie zostaty odnotowane.

SKARGI W SWIETLE ODPOWIEDZI PRACOWNIC | PRACOWNIKOW

Informacje uzyskane z ankiet pracowniczych wskazuja na to, ze dyskryminacja pracownicza ze
wzgledu na pte¢ w badanych firmach miata znacznie czesciej miejsce, niz wynikatoby to z danych
dziatéw kadr.

Przewazajaca wigkszos¢ ankietowanych pracownic i pracownikéw zadeklarowata, ze nie miata
poczucia, zeby byta dyskryminowana: 80% ogétu ankietowanych, w tym 85% mezczyzn oraz 75%
kobiet, deklarowafo, ze nigdy nie miato poczucia bycia gorzej traktowanym ze wzgledu na pflec.
Odsetki te ksztattowaty sie podobnie zaréwno w matych i $rednich, jak i duzych firmach, z tym ze
w tych firmach odsetek kobiet byt nieco nizszy i wynosit 71%.

Liczba oséb, ktére przyznaty, ze niekiedy (rzadko) czuly sie gorzej traktowane ze wzgledu
na pte¢, wynosita ogotem 654 (9% ankietowanych, z czego 161 mezczyzn - 5% oraz 489 kobiet
- 12%). Podobne proporcje wystapity w matych i $rednich oraz duzych przedsiebiorstwach, z tym, ze
w tych ostatnich odsetek kobiet, ktére niekiedy czuty sie gorzej traktowane, wyniést 14%. Poczucie
wystepowania dyskryminacji w stopniu czestym lub bardzo czestym potwierdzity 153 osoby (2%
0g6tu respondentéw), w tym 106 w duzych firmach (3%) oraz 47 (1%) w matych i érednich. Od-
powiedzi ,trudno powiedzie¢” oscylowaty wokét 10%. Biorac pod uwage te dane mozna stwierdzic,
ze przypadki osdb, ktére czuty sie dyskryminowane byty kilkaset razy liczniejsze, niz by to wynikato
z liczby ztozonych skarg. Zjawisko to byto prawie dwukrotnie czesciej udziatem kobiet.

Warto podkresli¢, ze w poprzedniej edycji konkursu deklaracje, ze dana osoba nigdy nie czuta
sie dyskryminowana ze wzgledu na pte¢, ztozyta tylko potowa ankietowanych pracownikéw. W kon-
sekwendji tez odsetki ankietowanych pracownikéw, ktérzy odczuwali gorsze traktowanie, byty
w pierwszej edycji konkursu zdecydowanie wyzsze niz uzyskane w obecnej edycji konkursu. W obu
edycjach czesciej kobiety niz mezczyzni potwierdzaty, ze w danej firmie zdarzaty sie przypadki dys-
kryminacji ze wzgledu na pte¢. Niemniej jednak w poprzedniej edycji te dysproporcje byty mniejsze
i nigdy nie dochodzito do sytuacji, zeby prawie dwukrotnie wiecej kobiet niz mezczyzn skarzyfo sie
na dyskryminacje, jak to miato miejsce w obecnej edycji konkursu w duzych firmach. Komentujac
wyniki poprzedniej edycji podkreslano, iz fakt iz mezczyZzni stosunkowo czesto maja tez poczucie
dyskryminacji, nie Swiadczy o tym, ze zjawisko bycia dyskryminowanym ze wzgledu na ptec¢ jest
w zblizonym stopniu udziatem kobiet i mezczyzn, lecz raczej dowodzi wigkszego uwrazliwienia
mezczyzn na wszelkie przejawy nieréwnego traktowania w odniesieniu do nich. Znaczny obecnie
wzrost liczby kobiet, ktére miaty poczucie bycia dyskryminowanymi, przy braku innych danych
potwierdzajacych intensyfikacje zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, moze przemawiac za
wzrostem wiedzy kobiet na temat dyskryminacji oraz wiekszym obecnie uwrazliwieniem tej grupy
pracownikéw na jej symptomy.

PRZYPADKI MOLESTOWANIA SEKSUALNEGO | MOBBINGU

W poprzedniej edycji tylko sporadycznie zdarzaty sie odpowiedzi, najczesciej udzielane przez kobiety,
ze osoba ankietowana czuta sie ofiarg molestowania seksualnego. Obecnie liczba osdb, ktdre dawaty
odpowiedZ pozytywna na pytanie o to, czy miaty miejsce niestosowne propozycje seksualne, byta
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istotnie wyzsza (co mogto sie faczy¢ z wieksza liczba badanych firm i wieksza ogélnie liczba ankie-
towanych pracownikéw). W matych i $rednich firmach takich os6b byto facznie 69 (2% badanych,
w tym 25 mezczyzn - 2% i 44 kobiety - 3%), w duzych przedsiebiorstwa blisko dwa razy wiecej
- 117 o0s6b (3% ogétu badanych, w tym 26 mezczyzn - 2% i 90 kobiet - 4%). Nie odnotowano
istotnego zwiazku miedzy stopniem sfeminizowania firmy a liczba zgtoszonych przypadkéw mole-
stowania seksualnego.

Czesciej niz molestowanie seksualne deklarowano wystepowanie mobbingu: ogétem 581 ankie-
towanych (8%), w tym 236 mezczyzn (7% ) i 337 kobiet (8%). Odsetki te byty podobne w matych
i Srednich oraz duzych firmach oraz w réznych grupach wiekowych pracownikéw.

Nalezy doda¢, ze odsetki oséb bedacych ofiarami molestowania seksualnego lub mobbingu,
ujawnione w badaniach Gender Index s3 znacznie nizsze od uzyskiwanych w innych badaniach.*
Z teqo, ze w badanych firmach zwtaszcza przypadki molestowania seksualnego byty bardzo rzadkie,
nie musi wynika¢ wniosek o matych rozmiarach tego zjawiska wsréd firm zgtoszonych do konkur-
su. Moze by¢ tak, ze firmy biorace udziat w konkursie byty w wiekszym stopniu wyczulone na to
zjawisko i podejmowaty dziatania przeciwdziatajgce, a tym samym liczba przypadkéw byta w nich
mniejsza niz przecietna dla ogétu firm w Polsce. Ale moze by¢ i tak, Ze nie wszyscy ankietowani
byli zdolni do rozpoznania zjawiska molestowania seksualnego, zwfaszcza gdy nie przybierato ono
postaci zamachéw na integralnos¢ cielesna danej osoby.?® Trzeci istotny powdd to taki, ze ludzie
na ogot niechetnie, nawet gdy odpowiadaja anonimowo, przyznaja sie do tego, ze byli obiektem
praktyk zwigzanych z molestowaniem seksualnym. Dlatego tez z pewna rezerwa nalezy traktowac
dane liczbowe uzyskane w ramach konkursu Firma Réwnych Szans.

PROCEDURY ZGEASZANIA SKARG

Niezwykle rzadkie przypadki sktadania przez pracownikéw skarg na dyskryminacje zdarzaty sie réwniez
w tych firmach, w ktérych spory odsetek badanych kobiet i mezczyzn deklarowat, ze w ich zakfadzie
pracy s ustalone procedury, jak ma postepowac osoba zatrudniona, ktéra czuje sie ofiarg molestowa-
nia seksualnego lub innej formy dyskryminacji. Z ankiet pracowniczych wynikato, ze w grupie matych
i $rednich przedsiebiorstw 27% ankietowanych (facznie 907 oséb, w tym 478 mezczyzn - 30% i 423
kobiety - 25%) twierdzito, ze w firmie istnieja ustalone procedury postepowania w sytuagji, gdy
pracownik/ca czuje sie dyskryminowany/a. Niemal tyle samo zaprzeczyto istnieniu takich procedur
w tej grupie przedsiebiorstw - 26% respondentéw (861 os6b, w tym 362 mezczyzn - 23% oraz
492 kobiety - 29%). W duzych przedsiebiorstwach odsetki te ksztattowaty sie podobnie: facznie
o istnieniu procedur wiedziato 1261 0s6b (31%, w tym 576 mezczyzn - 33% oraz 675 kobiet - 29%);

24. 7 innych badan prowadzonych w latach 1996-2003 wynika, ze w miare uptywu czasu coraz wiecej osob przyznaje si¢ do bycia ofia-
ra molestowania (w latach 90. przyznawato sie do tego tylko ok. 7% ankietowanych, a w latach 2000-2003 odsetek ten zamykat sie
w granicach od 17 do 28% w zaleznosci od badania). Wg badari CEBOS w 2007 wynosit 22%. Wyniki sondazy na temat przedstawia
E. Pietrzak, Swiadomos¢ molestowania kobiet w miejscu pracy, www.gender.lodz.pl/czytelnia/lodz_gender oraz Sondaz CEBOS 2007
http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2007/K_035_07.pdf.

25. W poprzedniej edycji konkursu z zapisu dyskusji przeprowadzonej w grupie pracodawcéw wynikato, ze gtéwna przyczyna udzielania
odpowiedzi zaprzeczajgcych wystepowaniu molestowania seksualnego moze by¢ brak umiejetnosci rozpoznawania tego zjawiska, pomimo
iz od pewnego juz czasu media pokazuj3 liczne przyktady. Nawet w dosy¢ oczywistych sytuacjach molestowania seksualnego, kiedy np.
zaproponowano na imprezie firmowej jednej z pracownic wyjazd sponsorowany, pracodawcy kobiety i mezczyzni bioracy udziat w dyskusji
w ramach badania fokusowego mieli watpliwosci co do tego, czy te propozycje mozna uznac za molestowanie seksualne. Ostatecznie
zostato to potraktowane jako niesmaczny zart i nie doszto do wyciagniecia wobec osoby zgtaszajacej taka propozycje zadnych konsekwen-
qji stuzbowych.
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zaprzeczyto istnieniu takich procedur 933 pracownikéw (23%, w tym 330 mezczyzn - 19% i 586
kobiet - 25%). W obu grupach przedsiebiorstw prawie potowa pracownikéw (47%), z lekka przewaga
mezczyzn w grupie duzych przedsiebiorstw, nie wiedziafa, czy takie procedury istnieja.

Na pytanie, czy pracownik/pracownica wie, do kogo moze sie zwréci¢ w razie wystapienia
probleméw zwiazanych z moletowaniem seksualnym lub mobbingiem, odpowiedzi pozytywne;j
udzielita wiekszos¢ kobiet i mezczyzn w obu grupach firm (64% mezczyzn i 62% kobiet ogétem;
66% mezczyzn i 65% kobiet w matych i $rednich oraz 61% mezczyzn i 59% kobiet w duzych).

Z odpowiedzi uzyskanych z dziatéw kadr wynika, ze w 71% matych i Srednich oraz w 62%
duzych byta wyznaczona osoba, do ktérej mozna sktadac skargi na nieréwne traktowanie i molesto-
wanie; w 27% matych i $rednich oraz 55% duzych byta jednostka organizacyjna przyjmujaca takie
skargi, w 17% i 38% odpowiednio dziafat telefon zaufania lub goraca linia; w 13 i 14% - skrzynka
do wrzucania skarg, a w 36% matych i Srednich oraz w 69% duzych firm byt zapis w wewnetrznym
regulaminie. Zadne z wymienionych procedur nie wystepowaty w 20% firm matych i srednich oraz
w 7% firm duzych.

Uzyskane informacje wskazuja ponadto, ze bardzo rzadko sa organizowane w firmach szko-
lenia dotyczace réwnego traktowania, molestowania seksualnego i mobbingu. Sposréd matych
i $rednich przedsiebiorstw organizowata je zdecydowana mniejszo$¢ (ok. 30%), sposréd duzych
ok. potowa.

PODSUMOWANIE
Oceniajac wyniki przeprowadzonych badan, ktérymi objete byty tylko firmy biorgce udziat w drugiej
edydji konkursu Firma Réwnych Szans nasuwa sie generalna refleksja, ze stopien wiedzy i $wiado-
mosci na temat dyskryminacji, a w szczegéinosci jej przejawu w postaci molestowania i mobbingu,
jest wérdd pracownikéw niewystarczajacy. Niezbedne jest wiec prowadzenie systematycznych
szkolen, kfadacych nacisk na psychologiczna geneze zjawiska molestowania seksualnego w miejscu
pracy i akcentujacych znaczenie czynnikéw indywidualnych, sytuacyjnych i kulturowych, takich jak
sifa fizyczna, status, wiadza i dominacja.”® Program szkoleri powinien tez uwzglednia¢ zagadnienie
skutkéw psychologicznych i zdrowotnych molestowania oraz mobbingu, a takze wptyw tych zjawisk
na efektywnos¢ pracy danej osoby. Szkolenie powinno réwniez wskazywac aspekty prawne oraz
wynikajaca z prawa ochrone gwarantowana osobie pokrzywdzonej. W szczegdlnosci celowe jest
uswiadamianie pracownikom powodéw, dla ktérych molestowanie seksualne i mobbing w miejscu
pracy sa traktowane jako przejaw dyskryminacji oraz jakie utatwienia procesowe przewiduje kodeks
pracy w zwigzku z dochodzeniem roszczer z tego tytutu. Szkolenie powinno tez miec na celu uswia-
domienie pracownikom, jak wielka wage kierownictwo firmy przywiazuje do przestrzegania zasady
réwnosci w zatrudnieniu, Ze ma wole statego monitorowania przestrzegania tej zasady i eliminowania
przejawéw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz przejawia troske o tworzenie Srodowiska pracy
wolnego od molestowania seksualnego i mobbingu.

Z badan ankietowych wynika, ze w niektérych uczestniczacych w konkursie firmach, czescie
w duzych niz matych i $rednich, sa ustalone procedury lub wyznaczone osoby badz specjalne jed-
nostki, ktérych zadaniem jest przyjmowanie skarg i monitorowanie sytuacji. Ale nie we wszystkich,
co wynika¢ moze z przekonania pracodawcéw, ze wystarczajace jest istnienie w przedsiebiorstwie

26. Por. E. Mandala. Molestowanie seksualne w miejscu pracy, ,Czasopismo Psychologiczne” 2001, t. 7, nr 1, s. 66-67 oraz E. Mandal, Mole-
stowanie seksualne w miejscu pracy, ,Palestra” 2002, nr 1-2, s. 82, a takze wskazana tam literatura.
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dziatu kadr lub zwiazkéw zawodowych, ktére z zatozenia maja zajmowac sie problemem ochrony
praw pracownikéw. Warto wiec przypomnie¢, ze z przepiséw prawa wspdlnotowego wynika, iz
pracodawcy maja obowiazek wyznaczenia lub utworzenia w zakfadzie pracy specjalnej jednostki
odpowiedzialnej za przestrzegania zasady rownego traktowania, okrelenia procedury postepowania
oraz trybu zgtaszania skargi w razie wystapienia dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Osoby wyznaczone do przyjmowania skarg zwiazanych z nieréwnym traktowaniem, molestowa-
niem lub mobbingiem powinny by¢ merytorycznie do tego przygotowane przez odbycie stosownego
szkolenia, uwrazliwiajacego na problematyke dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz na standardy
wspolnotowe w tym zakresie. Osoby te nalezy wyposazy¢ tez w odpowiednie instrumentarium,
umozliwiajace im monitorowanie polityki rownego traktowania w miejscu pracy. W tym celu pra-
codawca powinien zapewni¢ gromadzenie danych segregowanych ze wzgledu na pte¢, dotyczacych
przypadkéw molestowania i mobbingu, a takze skarg dotyczacych innych obszaréw podatnych na
dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ (zasad rekrutacji, systemu wynagrodzen kobiet i mezczyzn,
dostepu do szkoler i awanséw).

Nie mniej wazne niz ustanowienie odpowiednie] instytucji wewnatrz firmy oraz wyznaczenie
osoby czuwajacej nad przestrzeganiem zasady réwneqo traktowania jest poinformowanie pracownic
i pracownikéw o ich istnieniu oraz zasadach ich funkcjonowania, a takze o procedurach zwracania sie
do nich o pomoc w przypadku poczucia, ze jest sie dyskryminowanym. Z odpowiedzi pracownikdw
wynika, ze stopief poinformowania jest niedostateczny.

Nalezy tez podejmowac szczegélne dziatania, majace na celu przeciwdziatanie molestowaniu
seksualnemu i mobbingowi. W tych przedsiebiorstwach, w ktérych na serio podchodzi sie do tego
problemu, stosowana jest praktyka, ze kazda nowo przyjmowana do pracy osoba, podobnie jak
musi przej$¢ szkolenie w zakresie bhp, tak tez jest informowana (na pismie) o polityce firmy wobec
zjawiska molestowania i przeszkolona w tym zakresie. Mozna przyja¢, ze bezpieczne i higieniczne
warunki pracy zaleza w duzym stopniu réwniez od teqo, czy w firmie jest atmosfera wolna od mole-
stowania i mobbingu. Te bowiem niepozadane zjawiska nie tylko uchybiaja godnosci pracownika/pra-
cownicy, wplywaja negatywnie na jego/jej wydajno$¢ pracy i godza w zasade réwnego traktowania
bez wzgledu na pfte¢, lecz naruszaja tradycyjnie rozumiane zasady bhp, bowiem zagrazaja zdrowiu
i dobremu samopoczuciu pracujacych kobiet i mezczyzn. Mozna wiec powiedzie¢, ze pracodawca,
ktéry w niedostatecznym stopniu podejmuje dziatania na rzecz ich eliminacji, nie wywiazuje sie
z podstawowego obowiazku, jaki na nim spoczywa - dbania o bezpieczne warunki pracy.
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Zakonczenie

Konkurs Firma Réwnych Szans stuzy wyfonieniu firm, ktére stosunkowo najlepiej realizujg polityke
réwnouprawnienia, czyli nie tylko przestrzegaja obowiazujacych przepiséw o zakazie dyskryminacji,
ale oferuja unikatowe rozwiazania sprzyjajace réznorodnosci ze wzgledu na pte¢ i rozwojowi zawodo-
wemu pracownikdw obu pfci, zapewniaja réwne ptace na tych samych lub podobnych stanowiskach,
ufatwiaja faczenie rél zawodowych z rodzinnymi, czynig miejsce pracy wolnym od molestowania
seksualnego i mobbingu.

Celem zaréwno pierwszej, jak i drugiej edycji konkursu, byta ocena stopnia realizowania zasady
réwnosci w zgtoszonych do nieqgo przedsiebiorstwach i wytonienie tych, ktére najlepiej wywiazuja
sie z tego zadania. Podstawa opracowania rankingu byty informacje uzyskane w dziatach kadr oraz
opinie pracownikdéw, dotyczace siedmiu obszaréw sktadajacych sie na polityke rownosci.

Wyniki przeprowadzonych na uzytek konkursu badan potwierdzajg, ze standard europejski
dotyczacy réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy z trudem toruje sobie droge
w polskich firmach. W niektérych obszarach jest juz catkiem dobrze, np. firmy na ogét przestrzega-
ja prawa zwiazanego z ochrong kobiet w ciazy i ochrong przed zwolnieniami oséb korzystajacych
z urlopu macierzyniskiego oraz (rzadziej) urlopu wychowawczego, a w innych jest jeszcze duzo do
zrobienia, np. w obszarze dostepu do awanséw, faczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi,
rekrutadji.

Jesli chodzi o rekrutacje, to requfa jest stosowanie w tresci ogtoszen o pracy meskich form
osobowych. Pisze sie np. ,kandydat” na dane stanowisko, zamiast ,kandydat lub kandydatka” badz tez
,0soba zatrudniona na tym stanowisku”; nazwy zawodéw maja najczesciej meska koncoéwke nawet
wtedy, gdy zefiska forma jest ogélnie przyjeta (dotyczy np. ksiegowej i sprzedawczyni). Jedynie
9 (7%) na 131 analizowanych ogtoszen mozna uzna¢ za wzorcowe. Podczas rozméw kwalifikacyjnych
kobiety czesciej niz mezczyZni pytane sa o sprawy rodzinne (liczbe dzieci, plany prokreacyjne czy
opieke nad dzieckiem), a mezczyzni czesciej niz kobiety o dyspozycyjnos¢ i gotowo$¢ do pracy po
godzinach. Swiadczy to o stereotypowym postrzeganiu przez pracodawcéw kandydatéw i kandy-
datek do pracy.

Wynagrodzenia kobiet byty nizsze od wynagrodzen mezczyzn, z tym ze réznice w ptacach byty
mniejsze od srednich dla Polski zaréwno w odniesieniu do stanowisk kierowniczych, jak i szerego-
wych. Sytuacja w tym obszarze byfa lepsza w matych i srednich firmach niz w duzych korporacjach.
Zaledwie 28% firm uczestniczacych w Il edyqji konkursu monitoruje ptace kobiet i mezczyzn na
poszczeg6lnych stanowiskach. Czesciej czynia to firmy duze (48% monitoruje) niz mate i $rednie
(19%).

Kobiety niezaleznie od ich wieku, wyksztalcenia czy faktu posiadania dzieci, rzadziej niz
mezczyzni biorg udziat w szkoleniach finansowanych przez firme. Rzadziej sa reprezentowane
na stanowiskach kierowniczych wyzszego i najwyzszego szczebla, réwniez w tych firmach, ktére
charakteryzuja sie wysokim stopniem feminizacji (kobiety pracujq a rzadza mezczyzni). W niewielu
firmach istnieja programy, majace na celu promowanie kobiet na stanowiska kierownicze, szczegélnie
najwyzszego szczebla.

Rozwigzania utatwiajace faczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi wystapity w 27%
firm matych i $rednich oraz w 72% firm duzych. Najczesciej byto to dofinansowywanie wypoczynku
dzieci (stosowane w 21% firm matych i srednich oraz w 66% firm duzych). Zadne z przedsiebiorstw,
ktére uczestniczyty w Il edyqji konkursu, nie prowadzito przyzaktadowego ztobka/przedszkola, ani
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nie dofinansowywato kosztéw opieki czy ksztatcenia dzieci, oprécz dosy¢ rzadkich doptat do nauki
jezykéw obcych (na poziomie nieprzekraczajacym 10%). Rozwiazania takie jak: wydtuzony ptatny
urlop macierzynski; optacanie opiekunki do dziecka na czas delegacji mamy; kacik/pokéj dla rodzica
z dzieckiem (na karmienie) czy pokoj, w ktérym mozna w razie koniecznosci zostawi¢ dziecko pod
fachowa opieka sa rozwigzaniami spotykanymi sporadycznie (stosuja je jedna lub dwie firmy). Dos¢
powszechnie stosowang praktyka w firmach jest za to finansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych:
72% firm duzych i 41% matych i $rednich przedsiebiorstw. Ptynie stad taki oto wniosek, ze firmy
dbaja o dobre zdrowie pracownic i pracownikéw, bowiem pracodawcy maja juz dzi$ $wiadomos¢,
ze przektada sie to na wyzsza wydajnos¢, ale nie maja swiadomosci, ze utatwianie pracownikom
i pracownicom t3czenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych takze wptywa na efekty ekonomicz-
ne firmy (gdy osoba zatrudniona czuje sie bezpiecznie, to lepiej pracuje, jest lojalna wobec firmy
i zostaje na dtuzeyj).

Wiele przedsiebiorstw nie stosuje sie do art. 941 Kodeksu pracy, ktéry zobowiazuje pracodawce
do poinformowania pracownic i pracownikéw, ze firma przestrzega zasad réwnego traktowania,
przeciwdziafa dyskryminacji, molestowaniu seksualnemu i mobbingowi. Pracodawca ma do wyboru
sposdb tego poinformowania: przeprowadzenie wewnetrznego szkolenia, zapisanie informacji o za-
kazie dyskryminadji i procedurach postepowania, gdy zakaz ten jest naruszany, w kodeksie firmy,
udostepnianym kazdemu pracownikowi lub zamieszczenie jej w Intranecie. Czesciej te standardy
spetniajg firmy duze (np. 69% spo$réd uczestniczacych w konkursie miato zapis w wewnetrznym
regulaminie, podczas gdy 36% matych i $rednich). Standardy europejskie obliguja tez do wyznaczenia
w firmie osoby (spedjalisty/specjalistki ds. réwnouprawnienia) odpowiedzialnej za przestrzeganie za-
sady réwnego traktowania pracownikéw pod wzgledem pfci i przeciwdziatania dyskryminacji. Osoba,
do ktdrej mozna sktadac skargi, byta wyznaczona w 71% matych i $rednich oraz w 62% duzych firm,
ale najczesciej - jak mozna przypuszczac - byt to ktos reprezentujacy dziat kadr, a nie oddzielng
jednostke organizacyjna - na te wskazato bowiem 27% matych i Srednich oraz 55% duzych firm.

Analiza wynikéw badar prowadzonych w ramach konkursu Firma Réwnych Szans (pierwszej
i drugiej jego edycji) prowadzi do wniosku, ze réwne traktowanie kobiet i mezczyzn w miejscu pracy
z trudem toruje sobie droge w polskich firmach. Przeszkody na tej drodze, to przede wszystkim
tradycyjne podejscie pracodawcéw do myslenia o kobietach i mezczyznach jako pracownikach, to
takze brak wiedzy i nieznajomos¢ przepiséw, obowigzujacych w tym zakresie po wejsciu Polski do
Unii Europejskiej, wreszcie koszty wprowadzenia niektérych rozwiazan, szczegdlnie istotne w przy-
padku firm matych i $rednich. Chociaz jesli wzia¢ pod uwage, jak znaczacy jest udziat firm, ktére
sta¢ na dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych szeregowym pracownikom, to mozna mie¢
watpliwoscdi, czy czynnik finansowy nie jest jednak wtérny w stosunku do czynnika kulturowegqo.

Konkurs Firma Réwnych Szans przyczynia sie niewatpliwie do upowszechniania wiedzy o stan-
dardach réwnosci w miejscu pracy, bowiem kazda firma bioraca udziat w konkursie otrzymuje indy-
widualny raport z analiza wiasnej sytuacji. Poznanie standardéw przyczynia sie do wprowadzania
ich w zycie, o czym Swiadczy chociazby wieksza liczba wzorowo sformutowanych ogtoszen o pracy
przedstawionych do analizy w drugiej edycji konkursu niz w pierwsze;j.
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Alfabetyczna lista firm uczestniczacych w konkursie
Firma Réwnych Szans 2007

. ADAMED Sp. z o.0.

. ADT Poland Sp. z o.o.

. Agengja Transportowa Makroservice

. American Express Poland S.A.

. APART Sp. z 0.0.

. Aquatherm-Polska Jacek Ligaszewski

. ASBIS PL Sp. z 0.0.

,AUXILIUM” Kancelaria Biegtych Rewidentéw S.A.
. AVON Cosmetics Polska Sp. z o.o0.

10. AXACOM Sp. z o.0.

11. Baker Tilly Smoczynski i Partnerzy Sp. z o.o.

O Oy oUW N A

12. Bank Handlowy w Warszawie S.A.

13. Bankowe Biuro Podrézy ,TRAVELBANK" Sp. z o.0.

14. Benteler Distribution Poland Sp. z 0.0.

15. BEST S.A.

16. Billa Polska Sp. z o.0.

17. Biuro Szkéd Ubezpieczeniowych i Assistance Coris Varsovie Sp. z o.0.
18. Carlsberg S.A.

19. Centrum Badan Jakosci Sp. z 0.0. w Lubinie

20. Centrum Kultury i Wspéfpracy Miedzynarodowej ,Swiatowid”
21. Delfarma Sp. z o.o.

22. Deloitte Advisory Sp. z o.0.

23. Delphi Poland S.A.

24. DLF Sp. z o.0.

25. Dolnoslaski Urzad Skarbowy we Wroctawiu

26. EC Harris Sp. z o.0.

27. EDEN Springs Poland

28. Ericsson Sp. z o.0.

29. ERRATA S.A.

30. Euromost Polska Sp. z o.0.

31. Europejskie Centrum Doradztwa i Dokumentacji Podatkowej Sp. z 0.0. w todzi
32. Fresh Agencja Reklamowa Sp.z o.0.

33. Fundacja Rozwoju Lubelszczyzny

34. Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci w todzi

35. Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci w Suwatkach
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36. Gemius S.A.

37. Grafton Recruitment Sp.z o.0.

38. Grupa Pracyj Sp. z o.0.

39. Hays Poland Sp. o.0.

40. Hewitt Associates Sp. z o.0.

41. Hewlett-Packard Polska Sp. z o.o.

42. Instytut Monitorowania Mediéw Sp. z o.0.

43. Jantar Sp. z o.0.

44. Johnson&Johnson Poland Sp. z o.o.

45. KK Electronic Polska Sp. z 0.0

46. Koksztys Kancelaria Prawa Gospodarczego Sp. Komandytowa
47. Kolaja & Partners Sp. z o.0.

48. LeasePlan Fleet Management (Polska) Sp. z o.0.

49. Martis Consulting Sp. z o.o.

50. Mary Kay Cosmetics Poland Sp. z o.0.

51. McCann Erickson Polska Sp. z o.0.

52. McDonald’s Polska Sp. z o.0.

53. Media Odra Warta Sp. z o.0.

54. MEWAT Sp. z o.0.

55. Microsoft Sp. z o.o.

56. Muzeum Zamoyskich w Koztéwce

57. Ove Arup & Partners International Limited Sp. z o.o.
58. P.P. MARDOM Jan Walaszek

59. Partner of Promotion Sp. z o.o.

60. Platinet Polska Krzysztof Potok

61. Pneumat System Sp. z o.o.

62. Polska Telefonia Komérkowa Centertel Sp. z o.0.

63. Polski Koncern Naftowy ORLEN S.A.

64. PONETEX LOGISTICS SP. Z O.0.

65. PPHU ,Pol-Skér” Krystyna Bednarek

66. Pramerica TUIR S.A.

67. PREMIUM CLUB Sp. z o.0.

68. Procter & Gamble Operations Polska Sp. z o.0.

69. PROFES Centrum Ksztafcenia i Doradztwa

70. Provident Polska S.A.

71. Przedsiebiorstwo Produkcyjno-Ustugowe ,COMEX" Sp. z o.0.
72. Przedsiebiorstwo Remontowo-Handlowe ,Bobrek” Sp. j.
73. Przedsiebiorstwo Wielobranzowe ,ADM” Sp. z o.0.

74. Przedsiebiorstwo Zagraniczne Alpha Zakfad Przetwoérstwa Tworzyw Sztucznych
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75. Przedsiebiorstwo Zwiazkowe ,Solifar” Sp. z o.0.
76. PSZ i PZ Elvita - Jaworzno Il Sp. z 0.0.

77. PHW Levant Kasem Bahloul

78. RINF Sp. z o.0.

79. SEB Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A.
80. SEKA S.A.

81. Skrivanek Sp. z o.0.

82. Specjalistyczny Szpital im. E. Szczeklika w Tarnowie
83. Spétdzielnia ,Vambresia”

84. Spétdzielnia Pionier

85. TETRA PAK Sp. z o.0.

86. TNT Express Worldwide (Poland) Sp. z o.0.

87. Towarzystwo Ubezpieczer na Zycie SKOK S.A.

88. TPA HORWATH Polska

89. Twenty Four Seven PR Sp. z o.0.

90. UL International Polska Sp. z o.o.

91. Urzad Skarbowy w Srodzie Slaskiej

92. Vattenfall Poland Sp. z o.0.

93. Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0

94. Wroctawskie Zakfady Zielarskie ,Herbapol” S.A.

95. Wydawnictwo FORUM Sp. z o.0.

96. Wyzsza Szkota Humanistyczno-Ekonomiczna w todzi
97. Xerox Polska Sp. z o0.0.

98. X-PRESS COURIERS Sp. z o.0.

99. Zaktad Ustugowo-Handlowy HYDRAULIK Edmund Kaczmarek
100. Zaktady Przemystu Cukierniczego Mieszko S.A.
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KAPITULA KONKURSU FIRMA ROWNYCH SZANS 2007

prof. dr hab. Adam Budnikowski, rektor Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie

Beata Balifiska, Koordynatorka projektu Gender Index z ramienia Przedstawicielstwa Programu
Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP) w Polsce

Anna Darska, Szefowa Przedstawicielstwa Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP)
w Polsce - przewodniczaca Kapituty

Henryka Bochniarz, Prezydent Polskiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan

prof. dr hab. Ireneusz Kuropka, Akademia Ekonomiczna we Wroctawiu

prof. dr hab. Zdzistaw Pisz, Akademia Ekonomiczna we Wroctawiu

LAUREACI KONKURSU FIRMA ROWNYCH SZANS 2007
W KATEGORII MALYCH | SREDNICH PRZEDSIEBIORSTW

Miejsce |

Skrivanek Sp. z o.o.

Firma Skrivanek zatrudnia w wigkszosci kobiety i one dominuja na stanowiskach kierowniczych. Jest
zarzadzana przez kobiete. Wyrdznia sie réwnosciowym podejsciem do szkolen i awansdw.

Firma wykonuje ustugi w zakresie ttumaczen i szkolen jezykowych. Jest polskim oddziatem firmy
czeskiej. Ma swoja siedzibe w Lublinie i 10 biur w najwiekszych miastach Polski. Istnieje na rynku
polskim od 1997 r.

Miejsce Il

Spotdzielnia Pionier

Spétdzielnia Pionier zatrudnia gtéwnie mezczyzn, ale prezesem jest kobieta. Na stanowiskach kierow-
niczych zaréwno najwyzszego, jak i wyzszego szczebla jest wyréwnana liczba kobiet i mezczyzn. Wy-
réznia sie dobra polityka w obszarze dostepu do zatrudnienie i rekrutacji oraz szkoled i awansow.
Firma specjalizuje sie w produkgji wyrobéw metalowych dla przemystu motoryzacyjnego. Ma swoja
siedzibe w Prudniku. Istnieje od 1957 r.

Miejsce Ill

Muzeum Zamoyskich w Koztéwce

Muzeum Zamoyskich ma wyréwnang liczbe kobiet i mezczyzn wsréd zatrudnionych, a na stano-
wiskach kierowniczych dominuja kobiety. Wyréznia sie dobra polityka w obszarze ochrony przed
molestowaniem i mobbingiem oraz w obszarze wynagrodzen.

Ma swoja siedzibe w Koztéwece k. Lublina. Istnieje od 1944 r.

Wyréznienie |

ADT Poland Sp. z o.0.

za utatwianie pracownikom tqczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi

ADT Poland prowadzi ustugi w zakresie elektronicznych systeméw zabezpieczen. Ma swoja siedzibe
w Warszawie. Istnieje od 2001 .
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Wyréznienie Il

Platinet Polska Krzysztof Potok

za polityke réwnego dostepu do awanséw

Platinet Polska reprezentuje branze komputerowa - oferuje akcesoria komputerowe i no$niki danych.
Ma swoja siedzibe w Krakowie. Istnieje od 2001 r.

W KATEGORII DUZYCH PRZEDSIEBIORSTW

Miejsce |

Wyzsza Szkofa Humanistyczno-Ekonomiczna w todzi

Wyzsza Szkota Humanistyczno-Ekonomiczna zatrudnia podobna liczbe kobiet i mezczyzn. Na stano-
wiskach kierowniczych jest wiecej kobiet. Wyrdznia sie dobra polityka w zakresie rekrutacji, utatwien
w faczeniu obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi oraz dostepu do awanséw.

Posiada status wyzszej uczelni niepanstwowej. Ma swoja siedzibe w todzi. Istnieje od 1993 r.

Miejsce Il

Procter & Gamble Operations Polska Sp. z o.0.

Firma Procter & Gamble wyréznia sie réwnym traktowaniem w obszarze wynagrodzen oraz ochrona
pracownikéw i pracownic przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem. Ma stosunkowo duzo ko-
biet na stanowiskach kierowniczych w propordji do niewielkiej liczby ogétu zatrudnionych kobiet.
Firma jest dystrybutorem srodkéw higienicznych i kosmetycznych oraz producentem pieluch Pampers.
Ma swoja siedzibe w Warszawie. Istnieje na polskim rynku od 1991 .

Miejsce Ill

Specjalistyczny Szpital im. E. Szczeklika

Szpital im. E. Szczeklika wyréznia sie dobra polityka w zakresie wynagrodzen oraz rozwigzaniami
na rzecz faczenia obowiazkédw rodzinnych i zawodowych.

Ma swoja siedzibe w Tarnowie. Istnieje od 1999 r. Zatrudnia w wiekszosci kobiety.

Wyréznienie |

PP MARDOM Jan Walaszek

za polityke réwnego dostepu do awanséw oraz ochrony przed molestowaniem i mobbingiem
Firma MARDOM reprezentuje branze drzewna - produkuje i sprzedaje karnisze drewniane oraz
meble. Ma swoja siedzibe w Puttusku. Istnieje od 1985 r. Zatrudnia zblizong liczbe kobiet i mez-
czyzn.

Wyréznienie I

Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0

za dobrq polityke rekrutadji i dostepu do zatrudnienia

Firma Volkswagen Motor Polska reprezentuje branze motoryzacja. Ma swojg siedzibe
w Polkowicach. Zatrudnia w wiekszosci mezczyzn, ale dazy do zwiekszenia liczby kobiet wsréd
pracownikéw. Istnieje na rynku polskim od 1998 r.
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