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Przedmowa

W lipcu 2009 r., Region Warminsko-Mazurski NSZZ ,,Solidarnos¢” rozpoczat
realizacje projektu ,,Gender Index na Warmii i Mazurach” finansowanego z Europejskiego
Funduszu Spolecznego. Swoimi korzeniami sigga on do projektu ,,Warminsko — Mazurskie
Centrum CSR”, zajmujacego si¢ tematyka odpowiedzialnosci spotecznej oraz bezpiecznych i
elastycznych form pracy. Autorka tych nosnych spolecznie przedsiewzig¢, jest Beata
Abramska, wieloletni koordynator projektéow wspoétfinansowanych ze s$rodkéw Unii
Europejskie;j.

Projekt Gender Index oparty jest na programie Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL,
ktéry realizuje strategie Unii Europejskiej na rzecz utworzenia lepszych miejsc pracy
i zapewnienia szerokiego do nich dostgpu. W ciagu blisko czterech lat opracowano
i przetestowano nowe sposoby zwalczania form dyskryminacji i nieréwnosci na rynku pracy,
w tym z powodu pici i wieku. Efektem tych dziatan sq wypracowane tzw. modele zarzadzania
réznorodnoscig i skuteczne narzedzia wyréwnywania szans obu pici w pracy. Ze wzgledu na
ograniczony czas upowszechniania, wiedza i doswiadczenie nie dotarly do wszystkich
zainteresowanych, a sytuacja kobiet na rynku pracy, wokoét ktérego gtéwnie sie skupiamy,
wciaz nie jest satysfakcjonujaca.

Gtéwnym celem projektu jest upowszechnienie rozwiazan dotyczacych godzenia zycia
zawodowego 1 rodzinnego oraz zarzadzania réznorodnoscig w miejscu pracy. Projekt swym
dziataniem obejmuje 16 powiatéw wojewodztwa warminsko-mazurskiego. Zatozeniem
autoréw projektu jest dotarcie do jak najszerszego grona odbiorcéw w celu wywotania debaty
spolecznej. Do uczestniczenia w projekcie zaproszeni beda przedstawiciele pracownikéw,
pracodawcow, instytucji samorzadowych, organizacji pozarzadowych i lokalnej spotecznosci
Warmii i Mazur. Zainteresowane osoby wezmg udzial w czterech Konferencjach -
Kampaniach Spotecznych promujacych polityke réwnego traktowania. Poruszona zostanie
tematyka dyskryminacji plci w zyciu spoleczno — ekonomicznym. Nalezy pamigtaé, ze
tematyka Gender nie dotyczy tylko kobiet, realizatorzy projektu nie zapominajg o
mezczyznach, ktérych problem dyskryminacji réwniez dotyczy. Zalezy nam, aby w debacie,
wzieli udzial réwniez Panowie, a do uczestnictwa w Kampaniach zostana zaproszone
organizacje, zajmujace si¢ obrong praw ojcow.

W wojewddztwie warminsko — mazurskim jest uruchomiona sie¢ Powiatowych
Centrum Informacyjnych, gdzie przeszkoleni Promotorzy CSR ds. Gender, zajmujg sie
promowaniem polityki rownouprawnienia i upowszechnianiem jej na poziomie lokalnym.

Honorowy patronat nad projektem, objela Minister Elzbieta Radziszewska
Pelnomocnik Rzadu do spraw Réwnego Traktowania. Dzigki patronatowi, rezultaty projektu
»Gender Index na Warmii i Mazurach”, maja szans¢ zaistnie¢ nie tylko w wojewddztwie
warminsko — mazurskim.

Region Warminsko — Mazurski NSZZ ,,Solidarno$¢”, poprzez spoteczna dziatalnose,
zamierza promowa¢ stosowanie zasad réwnouprawnienia kobiet 1 mezczyzn przy
organizowaniu stanowisk pracy. Dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ narusza fundamentalne
prawa czlowieka, a ich ochrona, postrzegana jest jako niezbedny element polityki spotecznej
i gospodarczej Unii Europejskiej. Realizacja polityki gender przyniesie pozytywne bodzce
zaréwno w aspektach spotecznych jak i ekonomicznych.

Zespo6t Projektu
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Rozdzial 1
WSTEP

Gender to pte¢ kulturowa, odmienne role spoteczne przypisywane kobietom i meiczyznom,
nabywane w procesie edukacji i wychowania. To zbiér cech i zachowan oczekiwanych przez
spoteczenstwo od kobiet i me¢zczyzn. To takze stereotyp wptywajacy na zycie przedstawicieli

obojga pici.

Z. kolei Projekt Gender Index, to model zarzadzania nastawiony na optymalne
wykorzystanie potencjatu kobiet i mezczyzn w firmie, w tym zapobieganie dyskryminacji
pici. To takze narzedzie promujace rozwigzania na rzecz rownych szans kobiet i mezczyzn na
rynku pracy. Stad celem projektu GENDER INDEX jest opracowanie i popularyzowanie

efektywnego modelu zarzadzania firma, uwzgledniajacego polityke rownouprawnienia pici.

Koncepcja projektu Gender Index opracowana zostata przez ekspertéw i ekspertki
Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), w odpowiedzi na problem

dyskryminacji kobiet na_rynku pracy.

Do realizacji projektu Gender w Polsce zaproszeni zostali czotowi specjalisci i
specjalistki ds. r6wnouprawnienia pici, prawa pracy i zarzadzania. Partnerzy Projektu Gender
Index:

- Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP),
- Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j,

- Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie,

- Polska Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan,
- Derm-Service Polotne,

- Fundacja Feminoteka,

- Migdzynarodowe Forum Kobiet.

Projektowi Gender Index patronuja:
- Gazeta Rzeczpospolita,

-  TVP2,



- Twdj Styl,
- Manager Magazin,

- Wirtualna Polska.

Projekt realizowany jest przy udziale srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego

w ramach Inicjatywy Wspdlnotowe;.

Cele realizowane w trakcie konferencji, debat i kampanii spotecznych, w ramach

projektu Gender Index na Warmii i Mazurach majq:
- charakter naukowy,

- popularyzatorski: promujemy dobre praktyki EQUAL dotyczace Projektu Gender

Index, w tym celu:
- Objasniamy: co to takiego - Gender Index?
- objasniamy czemu stuzy i jak postugiwac si¢ wskaznikiem Gender Index

- prowadzimy dyskusje nad paradygmatem Gender, a nie tylko wskaznikiem

Gender Index (jeden z komponentéw paradygmatu)

identyfikujemy dysfunkcje wskaznika Gender Index

pracujemy nad nowym paradygmatem Gender Index — Equal Gender Index.

1.1. PRZEZNA CZENIE PUBLIKA CJI

Produktywne i etyczne zarzadzanie kapitatem ludzkim pozostanie na zawsze fundamentalnym
wyzwaniem dla menedzeréw. Umiejetnos¢ ta to podstawowy atut menedzera efektywnie
zarzadzajacego personelem przedsiebiorstwa w burzliwych czasach. Zarzadzanie kapitalem
ludzkim to sztuka rozumienia ,,...dlaczego i w jaki sposéb ludzie wspélpracuja dla
osiagniecia celéw”', przektadana na jezyk praktyki. Sztuka, jak nigdy dotad bedaca w
centrum uwagi wszystkich tych ludzi na calym S$wiecie, ktérzy maja taka pozycje i tyle
wladzy, aby stanowi¢ prawo, ktére daje réwne szanse¢ wszystkim uczestnikom gry rynkowe;j.
Nikogo si¢ nie dyskryminuje! Sztuka, ktéra dobrze stuzy w idei zarzadzania r6znorodnoscia.

Dotyczy to réwniez r6wnouprawnienia kobiet 1 mezczyzn.

"J.AF. Stoner, CH. Wankel, Kierowanie, PWE, Warszawa 1992.
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Réznorodnos¢ to akceptowanie innych ludzi takimi jakimi sa. Spostrzeganie
odmiennosci, jako zasobu przedsiebiorstwa dajacego mozliwos¢ konkurowania na rynku.
Réznorodnos¢ konstytuuje paradygmat, wedlug ktérego wszyscy uczestnicy w zespole,
podobnie pracobiorcy i pracodawcy, gdyz przedsiebiorstwo to nic innego, jak wtasnie zespot,
spetniaja swoje role w przedsigbiorstwie wedlug takiego samego standardu. R6znorodnos¢
,wczoraj”, to antagonizmy, ,,dzisiaj”, to zmiana filozofii myslenia o drugim cztowieku, to
poczuwanie si¢ do odpowiedzialnosci za drugiego czlowieka. Jest to szczegdlnie dzi§ wazne,
kiedy tak wiele sig nie tylko juz méwi o $wiecie globalnym, ale czesto, nawet sobie z tego nie
zawsze zdajemy sprawe, po prostu jestesmy jego mieszkancami. Jak nigdy dotad skazani
jestesmy na asymilacje i nieakceptowanie dyskryminacji. O ile r6znorodnos¢ ma przyczyniac
si¢ do wzrostu konkurencyjnosci przedsiebiorstw, branz, rynkéw i calych gospodarek bez
koniecznosci tworzenia nowych kategorii ludzi, wszystkich nas musi obowigzywac ten sam

standard (rownos¢: ptci, wynagrodzenia, rasy, wieku).

JAKA JEST SYTUACJA KOBIET NA RYNKU PRACY W POLSCE ?

W tempie wyktadniczym ros$nie aktywnos¢ zawodowa kobiet. Odnajdujg sie w
kazdym zawodzie. Dyskontujg o wiele lepiej od me¢zczyzn wyedukowang wiedze. Wnosza do
pracy nie tylko wiele nowego i dobrego, ale i nowe problemy. Jednym z nich jest

dyskryminacja i nieréwno$¢ w pracy kobiet w zatrudnieniu i wynagradzaniu.

Jestesmy przekonani, ze istotng role w walce z patologia odgrywa Program Inicjatywy
Wspélnotowej EQUAL finansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego,
ktoéry promuje metody zwalczania dyskryminacji i nieréwnosci na rynku pracy w krajach Unii
Europejskiej. Projekty realizowane w ramach EQUAL maja zasigg miedzynarodowy i sg
zorientowane na innowacyjne narzedzia, tj. takie, ktére utatwiajg znalezienie pracy kobietom i
mezczyznom, w tym osobom niepetnosprawnym, dlugotrwale bezrobotnym itd.. Réwnos¢

szans kobiet i mezczyzn, dla EQUAL to priorytet®, obok m.in. takiej klasy probleméw jak:

? Zgodnie z art. 1 rozporzadzenia WE nr 1260/1999 z 21 czerwca r., okreslajacego ogélne postanowienia
dotyczace funduszy strukturalnych (DzU nr 1. 161/1 z 26.06.1999r.), promocja réwnosci pomiedzy kobietami i
mezczyznami jest integralnym elementem wszystkich obszaréw tematycznych, a ponadto przedmiotem dziatan
specjalnych w ramach tematu: Godzenie zycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integracja mezczyzn i
kobiet, ktérzy opuscili rynek pracy, poprzez wdrazanie bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji
pracy oraz ustug towarzyszacych.



rozwdj lokalny, rozwdj spoleczenstwa informacyjnego i zréwnowazony rozwdj. Nalezy w
tym miejscu zaznaczy¢, ze projekty EQUAL charakteryzuje podejscie partnerskie,
innowacyjnos¢, wspétpraca miedzynarodowa, zaangazowaniem grup dyskryminowanych i
zasada mainstreaming -pomyst na wilaczenie rezultatéw do gtéwnego nurtu polityki lokalnej

lub og(’)lnokrajowejS.

1.2. CEL PUBLIKACJI

Publikacja stanowi jedng z niewielu poswieconych problematyce zarzadzania réznorodnoscia
w miejscu pracy. Jej gléwnym celem jest zwrdcenie uwagi mieszkancéw Warmii 1 Mazur na

problemy Gender oraz rozpropagowanie wsréd nich dobrych praktyk PIW EQUAL -

rysunek 1.
¥
PATRONAT > < Zarzadzanie
Pelnomocnik Rzadu ds. PROJ E KT projektem
Réwnego Traktowania |
Interesariusze Ewolucja
projektu

[ Spolecznoss Warmii i Mazur |

Pracodawcy i Instytucje Organizacje Promotorzy
pracownicy samorzadowe pozarzadowe CSR

Konferencja otwarcia
GENDER INDEX
Warsztaty dla promotoréw|
CSR

Debata
GENDER INDEX
Kampania spoleczna
GENDER INDEX

Konferencja zamykajaca
GENDER INDEX

Zamkniecie projektu

Rys. 1 Model propagowania GENDER INDEX
na Warmii i Mazurach

KSGI - Kampania Spoleczna Gender Index.

* Na podstawie: Program Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL dla Polski, Ministerstwo Gospodarki, Pracy i
Polityki Spotecznej, Warszawa, kwiecien 2004, s. 102.
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Kolejnym celem jest opracowanie syntetycznej miary - wskaznika EQUAL GENDER
INDEX, o ile juz wprowadzony do literatury przedmiotu syntetyczny wskaznik réwnego
traktowania kobiet 1 mezczyzn — Gender Index nie sprawdzi si¢ w trakcie prowadzonych
badan w wojewddztwie warminsko-mazurskim. Weryfikacja wskaznika Gender Index ma
znalez¢ odpowiedz na pytanie: Jak dalece implementacyjny ma on charakter? W tym celu, w
publikacji zamieszczono niektére narzedzia, ktére osiggniecie powyzszego celu powinny

wspomdc, a takze stanowi¢ inspiracj¢ do poréwnan i przemyslen.

Podstawowy materiat empiryczny do ukonstytuowania wskaznika EQUAL Gender
Index zostanie zgromadzony w trakcie rozpoznania sytuacji w firmach Wojewddztwa
Warminsko-Mazurskiego dotyczacej zakresu implementacji standardéw zwiazanych z
rownym traktowaniem kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Wskaznik EQUAL Gender Index
skupia uwage na tych samych kluczowych obszarach zarzadzania personelem, ktére wtaczone

zostaty do konstrukcji wskaznika Gender Index.

1.3. FORMA PUBLIKACJI

Publikacja nie stanowi monografii poswieconej zarzadzaniu réznorodnoscig.
Zdecydowalismy sie¢, ze wzgledu na cel publikacji, nada¢ jej charakter poradnika
prezentujacego Czytelnikom m.in. wiedz¢ na temat polityki réwnych szans prowadzonej
przez Uni¢ Europejska i Polske. Roli, jaka polityka réwnych szans petni w zarzadzaniu
r6znorodnoscia, a takze pokazaliSmy przyktady dobrych praktyk - efekty projektu PIW
EQUAL. Poza tym wiedze, na temat mierzenia réznorodnosci w miejscu pracy, omawiajac,
m.in. determinanty réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w organizacjach, i podajac definicje
miary Gender Indeks, a takze prezentujac zasady konstruowania tej miary. Zwrécono réwniez

uwage Czytelnika na niektére dysfunkcje miary Gender Index.

W publikacji, zgodnie z sugestig uczestnikow warsztatéw dla Promotoréw CSR, ktére
odbyty sie w wrzesniu 2009 roku w Piszu, zrezygnowano z komentowania pogladéw réznych
autoréw. Wyspecyfikowano jedynie same poglady, z ktérymi Czytelnik moze si¢ zgodzi¢, lub

nie. Ten sposéb ma na celu gtdéwnie zainspirowanie Czytelnika do glgbszych przemyslen.
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Wiecej na temat pogladéw zaprezentowanych w publikacji, znajdzie Czytelnik studiujac

literature przedmiotu, wykaz ktérej umieszczono na koncu publikacji.

1.4. JAK KORZYSTAC Z PUBLIKACJI ?

Tres¢ publikacji przedstawione w strukturze modutéw stanowia zwarte informacje i
opisy przypadkéw. Kazda informacj¢ pochodzaca z obcego Zrédlta udokumentowano
stosownym przypisem, aby Czytelnik mdgl sie siegna¢ do wilasciwej literatury i poszerzyc
wiedze na temat wyrazonego przez autora pogladu, czy opinii.

Proponujemy Czytelnikowi nastgpujaca metode korzystania z publikacji:

1. krok I — zapoznaj si¢ z wprowadzeniem, spisem treSci oraz zawartymi
informacjami i schematami,
2. krok II — przejrzyj (przekartkuj) catos¢ tekstu, zwracajac uwage na tytuty

wprowadzajace do poszczegdlnych rozdziatéw i podrozdziatéw,

3. krok III — ustal, co juz znasz dobrze, stosujesz lub rzeczywiscie potrafisz
zastosowac,
4. krok IV — przejrzyj to jeszcze raz, moze jednak z czego$ skorzystasz i

uzupetnisz swéj warsztat pracy,
5. krok V — wybierz z pozostalej czesci tekstu to, co uwazasz za przydatne w
swojej pracy, przeczytaj, siegnij po dodatkowa literature i sprébuyj

wykorzystac.
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Rozdziat 2

PROBLEMATYKA GENDER

2.1. GENDER !

2.1.1. GLOBALIZOWANIE PROBLEMATYKI GENDER PRZEZ SYSTEM ONZ

“1946 Komisja Statusu Kobiet (Commission on the Status of Women, CSW)
1975 Miedzynarodowy Rok Kobiet

1975 Pierwsza Swiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Meksyku

1976-1985 Dekada Kobiet ONZ

1979 Konwencja ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet
1980 Druga Swiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Kopenhadze

1985 Trzecia Swiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Nairobi

1993 Konferencja Praw Czlowieka w Wiedniu

1993 Deklaracja Zgromadzenia Narodowego ONZ o eliminacji przemocy wobec Kobiet
1994 Miedzynarodowa Konferencja ds. Ludnosci i Rozwoju w Kairze

1995 Czwarta Swiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Pekinie

2000 Pekin +5, Nowy Jork

2002 Swiatowa Konferencja przeciwko Rasizmowi w Durbanie”.
2.1.2. FRAGMENT REZOLUCJI RADY BEZPIECZENSTWA ONZ, 1325 (2000)

>>Rada Bezpieczenstwa ONZ
1. ,,Wzywa pafistwa cztonkowskie do zapewnienia wigkszej reprezentacji kobiet na
wszystkich poziomach podejmowania decyzji w ramach wszystkich instytucji i
mechanizméw  narodowych, regionalnych 1 miedzynarodowych, stuzacych

zapobieganiu konfliktom, zarzadzaniu nimi i ich rozwigzywaniu; (...)

! Zrédto:Podrozdziat: 2.1.1, 2.1.2, 2.1.3 - cytaty pochodza z: Jan Jindy Pettman, Problematyka Gender, [w:]
Globalizacja polityki swiatowej. Wprowadzenie do stosunkow miedzynarodowych, red. John Baylis Stere Smith,
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakéw 2008.
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5. Wyraza wole wilaczenia perspektywy gender do dziatah zwigzanych z operacjami
pokojowymi i wzywa Sekretarza Generalnego do zapewnienia, gdzie to stosowne,
obecnosci 0séb obu ptci w operacjach w terenie; (...)

8. Apeluje do wszystkich zaangazowanych w negocjacje i wdrazanie porozumien
pokojowych o przyjecie perspektywy gender, wiacznie z akceptacjg przestanek, takich
jak m.in.:

(a) Specjalne potrzeby kobiet i dziewczat w czasie repatriacji i przesiedlenia, a takze w
zakresie rehabilitacji, ponownej integracji i odbudowy po zakonczeniu konfliktu.

(b) Srodki wspierajace inicjatywy pokojowe miejscowych kobiet i lokalne procesy
rozwigzywania konfliktéw, ktére wilaczajg kobiety do wszystkich mechanizméw
wdrazania porozumien pokojowych.

(c) Srodki, ktére zapewniaja ochrone i poszanowanie praw cztowieka kobiet i dziewczat,
szczegblnie w odniesieniu do konstytucji, systemu wyborczego, policji i sadownictwa;
(...)

10. Wzywa wszystkie strony konfliktéw zbrojnych do przyjecia specjalnych srodkéw

ochrony kobiet i dziewczat przed przemoca, szczegdlnie przed gwattem i innymi formami

wykorzystywania seksualnego, a takze wszelkimi innymi postaciami przemocy podczas
konfliktu zbrojnego; (...)

13. Zacheca wszystkich zaangazowanych w planowanie rozbrojenia, demobilizacji i1

ponownej integracji do wziecia pod uwage réznych potrzeb kombatantéw — kobiet i

mezczyzn — oraz potrzeb 0s6b pozostajacych na ich utrzymaniu; (...)

16. Prosi Sekretarza Generalnego o przeprowadzenie badan dotyczacych wplywu
konfliktéw zbrojnych na kobiety i dziewczegta, roli kobiet w budowie pokoju oraz
wymiaru gender w procesach pokojowych i rozwigzywaniu konfliktow, a takze o
ztozenie raportu z rezultatéw tego studium Radzie Bezpieczenstwa i udostepnienie go
wszystkim panstwom cztonkowskim Narodéw Zjednoczonych;

17. Zwraca si¢ do Sekretarza Generalnego o wlaczenie do raportu dla Rady
Bezpieczenstwa informacji na temat postepu we wprowadzaniu problematyki pici
(gender mainstereaming) w zakresie misji pokojowych i wszelkich innych aspektow
odnoszacych si¢ do kobiet i dziewczat™.

(Dostepne na: www.peacewomen.org/un/sc/1325.html)
[Ramka 30.5, s. 844.]<<
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2.1.3. KLUCZOWE KONCEPCJE ZWIAZANE Z POSTRZEGANIEM
PROBLEMOW GLOBALNYCH PRZEZ PRYZMAT PELCI KULTUROWE]

,,Ple¢ biologiczna (sex): réznica biologiczna, fakt urodzenia si¢ mezczyzng lub kobieta;

stowem ,,seks” (spolszczenie od sex) nazywa sie rOwniez akt seksualny.

Ple¢ kulturowa (gender): znaczenie bycia mezczyzng lub kobieta w danym miejscu lub

czasie; spoteczna konstrukcja réznicy ptciowe;.

Relacje gender (gender relations): relacje wladzy — wzajemnie zalezne konstrukcje meskosci
i kobiecosci, w ramach ktérych meskos¢ jest zazwyczaj uprzywilejowana i ktére sg

kwestionowane i zmienne.

Seksualnos$é (sexuality): obejmuje heteroseksualizm, uznawany za norme, oraz inne, czesto
stygmatyzowane odmiany seksualnosci: homoseksualizm oraz seksualno$ci zmienne i

zlozone.

Feminizm (feminism): projekt polityczny zmierzajacy do zrozumienia i — w rezultacie —
usunigecia nieréwnosci, wyzysku i ucisku kobiet. Wedtug niektérych feminizm powinien
wykracza¢ poza ramy plci kulturowej; wedlug innych jego zadaniem jest uzasadnienie i
uprawomocnienie intereséw, doswiadczen i wyboréw kobiet; dla jeszcze innych zas celem
feminizmu jest dziatanie na rzecz bardziej réwnych i inkluzywnych relacji spotecznych w

oglle.

Plciowy podzial pracy (gendered division of labour, GDL): pojecie >>pracy kobiet<<, ktdre
zawiera wszedzie podstawows odpowiedzialno$s¢ kobiet za wychowanie dzieci i prace
domowe, a takze okreslenie wielu publicznych i odptatnych form pracy jako zajecia typowo

>>kobiece<< lub >>meskie<<

Feminizacja sily roboczej (feminisation of labour): rozpoznanie rosnacego globalnego
zapotrzebowania na kobiety bedace ,,tanig sita robocza” przy globalnej tasmie produkcyjnej, a
takze wystepujacych jako wykonawczynie zadan reprodukcyjnych oraz dostarczycielki

platnej oraz nieodptatnej pracy opiekuncze;.
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Gospodarka globalnej opieki (global care economy): rozpoznanie rosnacego globalnego
zapotrzebowania na ustugi domowe i seksualne kobiet, przy czym kobiety ubozsze, nalezace
do mniejszosci lub pochodzace z Trzeciego Swiata wykonuja prace domowe i $wiadcza

ustugi seksualne w innych domostwach i panstwach.

Feminizm transnarodowy (transnational feminism): ustawiczna odpowiedZ na procesy
globalizacji — zwlaszcza te, ktére wplywajq negatywnie na kobiety — zorganizowana ponad
granicami, korzystajaca z nowych mozliwosci organizowania si¢ kobiet przez konferencje
ONZ i inne spotkania o charakterze migdzynarodowym oraz za posrednictwem technologii

globalnej komunikac;ji.

>>Genderowanie<< globalizacji (gendering globalization): analizowanie globalizacji przez
pryzmat pici kulturowej po to, by ujawni¢, ze kobiety znajduja si¢ na réznych pozycjach w
procesie globalizacji i ze globalizacja wptywa na nie w rézny sposdb, a takze ze kobiety stajg

si¢ graczami globalnymi w reakcji na te, wynikajace z gender, konsekwencje”.

2.2. GENDER W STATYSTYCE?

2.2.1. ZATRUDNIENIE KOBIET - NAJWAZNIEJSZE STATYSTYKI

»- Sposrdéd 192 krajéw swiata tylko w 12 glowa panstwa jest kobieta.

- 70% sposréd 1,3 mld ludzi bytujacych w ubdstwie — zdefiniowanym jako zycie za
odpowiednik mniej niz 1 dolara dziennie — stanowig kobiety.

- Kobiety spedzaja na wykonywaniu nieodptatnej pracy co najmniej dwa razy wiecej czasu od
mezCczyzn.

- W skali §wiatowej zarobki kobiet stanowia srednio dwie trzecie zarobkow mezczyzn.

- Kobiety stanowig wiekszos¢ pracujacych w niepetnym wymiarze godzin (60-90%). W Unii
Europejskiej kobiety stanowia 83% pracujacych w niepelnym wymiarze godzin.

- W krajach takich jak Australia, Kanada, Tajlandia i Stany Zjednoczone kobiety sg
wtascicielami ponad 30% wszystkich przedsigbiorstw, przy czym Tajlandia, gdzie kobiety

posiadaja ponad 40% firm, znajduje si¢ na czele listy.

2 Zrédto: Podrozdzialy: Zrédio: 2.2.1., 2.2.2., 2.2.3 — cytaty pochodza z: Jan Jindy Pettman, Problematyka
Gender, [w:] Globalizacja  polityki swiatowej. Wprowadzenie do stosunkéw miedzynarodowych, red. John
Baylis Stere Smith, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakéw 2008.
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- W niektérych krajach Afryki Subsaharyjskiej wigkszos¢ kobiet zatrudnionych jest w
gospodarcze w szarej strefie, np. 97% w Beninie, 95% w Czadzie, 85% w Gwinei 1 83% w
Kenii.

- W Europie kobiety sa gtowami rodziny w 9 na 10 gospodarstw domowych z samotnymi

rodzicami”.

Zrédto: dane Miedzynarodowej Organizacji Pracy.
[Ramka 30.1, s. 835.]

2.2.2. SWIATOWE DANE STATYSTYCZNE DOTYCZACE KOBIET

.- Kobiety posiadaja 1% ziemi na $wiecie.

- Tylko 6 panstw na $wiecie moze si¢ dzis pochwali¢ nastepujacymi osiagnieciami: prawie
réwne uczestnictwo obu ptci w edukacji na poziomie srednim, 30% kobiet na wybieralnych
pozycjach rzadowych, okoto 50% kobiet w zawodach nierolniczych.

- W ostatnich 100 latach tylko 24 kobiety zostalty wybrane na gtowy panstw.

- Okoto 80% sposrdéd 27 mln uchodzcéw na $wiecie stanowia kobiety.

- Dwie trzecie sposréd 300 mln dzieci pozbawionych dostegpu do edukacji stanowig
dziewczynki.

- Kobiety stanowig dwie trzecie z prawie miliarda ludzi, ktérzy nie potrafig czytaé, ani pisac.

- Ponad 200 tys. kobiet umiera rocznie z powodu nielegalnych aborcji.

- Kobiety produkuja 80% zywnoSci w najbiedniejszych rejonach $wiata, w niektérych
miejscach liczba ta sigga nawet 95%.

- Wedlug oficjalnych danych, w skali swiata 110 mln dziewczynek w wieku od 5 do 14 lat

pracuje; dane te nie uwzgledniaja pracy w domu”.

Zrédto: (World March of Women 2000).
[Ramka 30.2, s. 837.]
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2.2.3. GLOBALNY HANDEL SEKSUALNY
- NIELEGALNY HANDEL KOBIETAMI I DZIECMI

,,Panny mlode na zaméwienie (maill-order-brides)

- Kazdego roku biura i katalogi matrymonialne reklamuja okoto 150 tys. kobiet jako
kandydatki do miedzynarodowego matzenstwa. W samych Stanach Zjednoczonych dziata 250
firm zajmujacych sie pannami mtodymi na zamdwienie.

- Najwazniejszymi krajami wysytajacymi sg: Chiny, Indonezja, Malezja, Filipiny, Rosja,
Korea Poludniowa, Tajlandia, Ukraina, Wietnam.

- Najwazniejszymi krajami przyjmujacymi sa: Niemcy, Japonia, Tajwan, Tajlandia i Stany

Zjednoczone.

Nielegalny handel kobietami i dzieé¢mi

Minimalne szacunki liczby kobiet i dzieci przemycanych z wymienionych regionéw w latach
2001 -2002:

- Azja Potudniowo-Wschodnia: 225 tys.

- Azja Potudniowa: 150 tys.

- Wspdlnota Niepodlegtych Panstw: 100 tys.

- Ameryka Lacinska / Karaiby: 100 tys.

- Europa Srodkowo-Wschodnia: 75 tys.

- Afryka: 50 tys. - (Seager 2003)™.

23. FAKTY

1. Kobiety stanowig potowe ludnosci §wiata.

2. Likwidowane miejsca pracy na skutek spowolnienia gospodarki najciezej dotkneto
mezczyzn.

3. W wielu sektorach kobiety stanowig ponad potowe zatrudnionych pracownikéw.

4. Triumfuje konsumpcyjny styl zycia, w ktérym coraz rzadziej jest miejsce na dziecko!

5. Gltéwna przyczyna starzenia si¢ spoteczenstwa jest wzrost przecigtnej dtugosci zycia.

6. Kobiety rodza tez mniej dzieci.

3 Jan J indy Pettman, Problematyka Gender, [w:] Globalizacja polityki swiatowej. Wprowadzenie do stosunkow
miedzynarodowych, red. John Baylis Stere Smith, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakéw 2008,
s.837.
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7. Kobiety na rynku pracy doswiadczaja licznych ograniczen zwiazanych z mozliwoscia
podjecia pracy, awansu zawodowego, czy tez otrzymania godziwego wynagrodzenia.

8. Wzrost gospodarczy sprzyja wyréwnywaniu statusu pici.

9. Populacja krajéw europejskich wyraznie si¢ starzeje.

10. Wzrasta w spoteczenstwie procentowy udziat os6b w wieku 65 lat i wiece;j.

11. Ludzie, z popedu seksualnego uczynili instytucje - wprowadzajac ograniczenia, potepiaja
1 osadzajac.

12. Tradycja jest gtéwna barierg ograniczajace mozliwo$¢ uczestniczenia kobiet na rynku
pracy.

13. Polska ma dobre rozwigzania prawne w zakresie Gender.

14. Przemyst i ustugi finansowe to domena mezczyzn.

15. Wydatki kobiet napedzaja wzrost gospodarczy w wigkszym stopniu niz wydatki
mezCezyzn.

16. Kobiety wykonuja prawie dwie trzecie prac.

17. Poprawia si¢ stan zdrowia kobiet.

18. Wzrost gospodarczy ma potezny wptyw na pozycje kobiet na calym swiecie.

19. Wciaz jest mato pan w polityce.

20. Kobiety otrzymuja jedna dziesiatg swiatowego dochodu.

21. Na swiecie wigkszos¢ decyzji dotyczacych zakupéw podejmuja kobiety.

22. Rosnie liczba kobiet pracujacych i robiacych kariere.

23. Na swiatowg sceng¢ biznesu wchodza kobiety majace takie samo wyksztatcenie jak
mezczyzni.

24. Populacja krajéw na §wiecie wyraznie si¢ starzeje.

25. W skali globalnej dochody kobiet w ciggu roku rosng szybciej niz mezczyzn.

26. W kryzysie finansowym prace traca gtéwnie mezczyzni.

27.W krajach rozwinietych, kobiety z duzych miast zarabiaja wiecej niz mezczyzni.

28. Kobiety na rynku pracy doswiadczaja dyskryminacji.

29. Mezczyzni i kobiety zaczynaja prace od mniej wigcej takiej samej placy.

30. Gléwna przyczyna starzenia si¢ spoteczenstwa jest malejaca liczba dzieci.

31. Rozwiazania prawne w Polsce w zakresie Gender nie wplywaja znaczaco na poprawe
sytuacji kobiet na rynku pracy.

32. Kobiety posiadaja mniej niz jedna setng wtasnosci na §wiecie.
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2.4. KLuczoweTEzY

1. Rozwigzania skuteczne na jednych rynkach, niekoniecznie musza by¢ skuteczne na innych,
nawet wowczas, jezeli warunki, do jakich przenosi si¢ te rozwigzania sg podobne.

2. Bez rzeczywistego réwnouprawnienia pici nie jest mozliwe osiagnigecie takich celéw
spotecznych jak: ograniczenie ubdstwa, poprawa opieki zdrowotnej, czy upowszechnienie
edukacji.

3. Rownos¢ plci to prawo, a nie przywile;.

4. Instytucje odgrywaja szczeg6lng rolg w rozwigzywaniu podstawowych problemoéw
cztowieka.

5. Wyksztalcenie kobiet ma wptyw na spadek dzietnosci.

2.3. TRENDY

1. Réznice w ptacach obojga ptci maleja.

2. Rosna dochody kobiet na $wiecie.

3. Udziat kobiet w rynku pracy — wysoki w krajach bogatych — znaczaco rosnie w panstwach
rozwijajacych sie.

4. Roénie liczba pan w polityce.

5. Na calym swiecie panstwa zmieniaja prawo, by wyroéwnac¢ status kobiet w kwestiach
wlasnosci, dziedziczenia czy rozwoddéw.

6. Rosnie liczba kobiet, ktéra dominuje nad swoimi meskim odpowiednikami pod wzgledem
zamoznosci i statusu spotecznego.

7. W krajach rozwinigtych kobiety z duzych miast maja coraz wigcej wladzy niz ich koledzy.

8. Rosnie wskaznik zatrudnienia kobiet.

2.5. OPINIE

1. Wzrost sity nabywczej kobiet ma powazne konsekwencje dla rozwoju gospodarek na
Swiecie.

2. Wazng rol¢ w zmianie nastawienia do plci odgrywa nowoczesna technologia.

3. Przejawy nieréwnej pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy maja swoje zZrédlo w
rodzinie, gospodarstwie domowym i szkole.

4. Rynek pracy pozwala uchwyci¢, zdefiniowac¢, objasni¢ i zweryfikowac gender.

5. Nieréwna pozycja kobiet w rodzinie wptywa na gorsza sytuacje kobiet na rynku pracy.

6. Starzenie si¢ spoteczenstw bedzie mialo duzy wplyw na sytuacje gospodarcza krajéw UE.

20



7. W miare zmniejszania si¢ liczby ludnosci w wieku produkcyjnym beda malaty dochody, a
wzrosng naklady na emerytury, stuzbe zdrowia i dilugoterminowa opieke nad osobami
starszymi.

8. Biologia pici determinuje proces transformacji i dynamike, ,,wspdtczesnego” zniewalania
kobiet.

9. Coraz tatwiejszy dostgp do informacji i czytelniejszy sposdb jej przekazywania utatwia

obojgu pici porozumienie si¢ miedzy soba.
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Rozdzial 3

POLITYKA ROWNYCH SZANS
W UNII EUROPEJSKIEJ I W POLSCE

3.1. POLITYKA ROWNYCH SZANS W UNII EUROPEJSKIE] !

Zasade rownej ptacy dla kobiet i me¢zczyzn za prace wykonywang w tych samych warunkach
1 z uzyciem takich samych kompetencji po raz pierwszy wyartykutowano w 1957 roku w

dokumencie zwanym TRAKTAT RZYMSKI.

W roku 1996 Komisja Europejska problematyke rownych szans wiaczyta do polityk
unijnych i dziatan wspélnotowych - kobiety i mezczyzni® w réwnym stopniu korzystaja z

europejskich polityk i pieniedzy (zasada Gender mainstreaming).

W 1997 roku nowe podstawy prawne, w zakresie réwnouprawnienia kobiet i

mezczyzn, wprowadza TRAKTAT AMSTERDAMSKI.

Dzi§ réwnos¢ plci uznana jest za podstawowe prawo wspolnotowe, a Rada Unii
Europejskiej, na mocy nadanych jej uprawnien, ma obowiazek zwalczania kazdego przejawu

dyskryminacji ze wzgledu na plec.

Pracodawcy w Unii Europejskiej nie powinni réznicowa¢ sktadnikéw i warunkéw
wynagradzania ze wzgledu na pte¢ - Dyrektywa Rady nr 117 z dnia 10 lutego 1975 roku
dotyczqcq rownej ptacy za prace (Dz. Urz. Nr L. 45/1975). Pracownik dyskryminowany ma
prawo pozwa¢ pracodawce do sadu. Dyrektywa ta obliguje panstwa cztonkowskie do
stworzenia systemu gwarantujacego ochrone pracownikdw przed zwolnieniem z pracy w

wyniku reakcji pracodawcy na ztozona na niego skarge.

! Juchniewicz M., (red), Chrobocinska K., Decyk K., Rola kobiet w innowacyjnych przedsiebiorstwach na
przyktadzie podmiotow z regionu Warmii i Mazur, Wydawnictwo: Fundacja Wspierania i Promocji
Przedsigbiorczosci na Warmii i Mazurach, Olsztyn 2009, s. 10 — 17.

? Mozna sie z nia spotka¢ w dokumentach programowych funduszy strukturalnych, gdzie stanowi jedno z
kryteriéw przy ocenie unijnych strategii politycznych
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Pracodawca, a nie pracownik jako osoba pokrzywdzona, musi udowodni¢, ze nie
dopuscit si¢ dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ pracownika - Dyrektywa Ady nr 97/80/WE w

sprawie ciezaru dowodowego w przypadku dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Réwne traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie ubezpieczen spotecznych -
Dyrektywa Rady nr 7 z dnia 17 grudnia 1978 roku dotyczqcej stopniowego realizowania
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego (Dz. Urz. Nr
L 6/1979), uzupelione przez postanowienia Dyrektywy Rady nr 378 z dnia 24 lipca 1986

roku.

Niedozwolona jest wszelka dyskryminacja oparta na kryterium pici w zakresie dostgpu
do zatrudnienia, szkolenia zawodowego, awansu zawodowego i warunkéw pracy -
Dyrektywa Rady nr 207 z dnia 9 lutego 1976 roku. Dyrektywa ta nakazuje pracodawcom
przestrzeganie takich samych kryteriow wobec kobiet i me¢zczyzn w przypadku naboru np. na
stanowiska na wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej. Dotyczy to réwniez dostgpu do

wszelkiego rodzaju form doskonalenia i przekwalifikowania zawodowego”.

Pracodawca nie moze zwolni¢ pracownicy bedacej w cigzy. Ponadto zobowiazany jest
do zapewnienia jej bezpiecznych warunkéw w miejscu pracy - Dyrektywa 92/85/EWG z dnia
19 pazdziernika 1992 roku w sprawie wprowadzania srodkow poprawiajqcych w miejscu
pracy bezpieczenstwo i warunki pracownic w ciqzy lub tych, ktére niedawno urodzity, czy

pracownic karmiqcych piersiq.

Kobietom powinno si¢ utatwic¢ laczenie obowiazkéw rodzinnych i zawodowych. W
zwiazku z tym pracodawca moze zaproponowac elastyczne formy zatrudnienia (np. praca w

niepelnym wymiarze godzin)4.

* Dotycza one réwniez oséb prowadzacych dziatalnosé gospodarcza, w tym przypadku niedozwolona jest
dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w zakresie warunk6w tworzenia przedsigbiorstwa (dyrektywa 86/613/EWG).
* Moga to by¢ projekty dotyczace zarzadzania z zastosowaniem Flexicurity (kompleksowego podejscia do
tworzenia polityki rynku pracy i zarzadzania opartego na zasadach réwnosci szans w miejscu pracy).
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3.2. POLITYKA ROWNYCH SZANS W POLSCE

W Polsce za realizacje polityki rzadu w zakresie réwnego statusu kobiet i mezczyzn
odpowiedzialny jest wiceminister do spraw rodziny w Ministerstwie Pracy i Polityki
Socjalnej. Podejmowane s takze dzialania, pozwalajace kobietom na dostosowanie si¢ do
warunkow panujacych na rynku pracy. W tym celu wykorzystano m.in.”:

1. Sektorowy Program Operacyjny w latach 2004 — 2006 — Rozwdj zasobdéw
Ludzkich, w szczegdlnosci, Dziatania 1.6 - Integracja i reintegracja zawodowa kobiet. Celem
tego programu bylo podniesienie statusu zawodowego i spotecznego kobiet, aby w
konsekwencji zmniejszy¢ bezrobocie wsréd kobiet”.

2. Inicjatywe Wspolnotowq EQUAL — uwage skoncentrowano na godzeniu Zycia

rodzinnego i zawodowego oraz ponownej integracji kobiet, ktdre opuscily rynek pracy, przez

wdrazanie elastycznych i efektywnych form organizacji pracy oraz dziatan towarzyszacych.

W Polsce polityka réwnych szans promowana jest rowniez w sposéb posredni, np.
dzigki realizacji programéw wspotfinansowanych:

- z Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego,

- Europejskiego Funduszu Spotecznego,
adresowanych do przedsigbiorcéw oraz organizacji pozarzadowych. Na przyktad w ramach
Dziatania 2.3’ byty premiowane projekty zorientowane na zapewnienie réwnych szans
kobietom i mezczyznom, w dostepie do rynku pracy ze wzgledu na pte¢. W projekcie
dotyczacym réwnych szans kobiet i mezczyzn proporcja pomiedzy nowozatrudnionymi

kobietami i mezczyznami powinna wynosic¢ réwno lub ponad 50%".

W programie horyzontalnym Rozwdj zasobow ludzkich i kapitatu spolecznego,
obejmujacym okres 2007 — 2013, sprecyzowano wiele inicjatyw dotyczacych polityki
réwnosci statusu kobiet i mezczyzn, m.in.:

PO - Wyksztatcenie i Kompetencje,

> O érodki, dzigki ktérym bylo to mozliwe musiaty wystapi¢ instytucje organizujace szkolenia zawodowe,
jezykowe, czy tez placéwki oferujace wsparcie psychologiczne.

Tamze.
" Dziatania 2.3 - Wzrost konkurencyjnosci matych i $rednich przedsiebiorstw poprzez inwestycje (Sektorowy
Program Operacyjny — Wzrost Konkurencyjnosci Przedsigbiorstw) skierowane do matych i srednich
przedsigbiorcow.

¥ Zar6wno w programach dofinansowywanych ze srodkéw Unii Europejskiej, jak i w projektach szkoleniowych,
realizowanych m.in. w ramach programéw dofinansowywanych z EFS przez Polska Agencj¢ Rozwoju
Przedsigbiorczosci, bezwzglednie jest stosowana zasada réwnosci pici. Mozliwe jest to dzigki wykorzystaniu
konkretnych kryteriow, ktére pozwalaja zakwalifikowa¢ badz odrzuci¢ proponowane rozwigzania.
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PO - Zatrudnienie i Integracja Spoteczna.

Na dzien dzisiejszy dziatania zwigzane z polityka réwnych szans podejmowane przez
Polske zwigzane sa raczej z koniecznos$cig dostosowania sie do wymogéw Unii Europejskie;,
niz strategicznym, dziataniem stwarzajacym podstawe do kreowania réwnosci kobiet i

mezczyzn w miejscu pracy’.

3.3. POLITYKA ROWNYCH SZANS W ZARZADZANIU ROZNORODNOSCIA

Zarzadzanie r6znorodnoscig to filozofia zarzadzania personelem wedlug ktérej zréznicowany
personel stanowi kapitat (zaséb) posiadajacy potencjal w postaci zdolnosci kreowania
szczegblnych korzysci biznesowych, w tym zysku. Determinanty réznicujace personel to
m.in.: ,,...pte¢, wiek, rasa, pochodzenie etniczne, (nie) pelnosprawnos¢, orientacja seksualna,
wyznanie, miejsce zamieszkania, jezyk, stan cywilny, wyksztalcenie, dos$wiadczenie

10
zawodowe, styl zycia” .

Istota zarzadzania r6znorodnoscia sprowadza si¢ do wypracowania takiego srodowiska
pracy, w ktérym pracownicy si¢ szanuja, a posiadane przez nich kompetencje,
zakontraktowane przez przedsigbiorce, zgodnie wykorzystuja do realizowania celéw
przedsigbiorstwa. Takie s$rodowisko pracy to wiodaca kluczowa kompetencja
przedsigbiorstwa zdolna dostarcza¢ rozwigzan i adekwatnych odpowiedzi na zmieniajace sie
wymagania rynku. Swiadome ksztattowanie polityki réwnych szans opartej na wizji i misji
przedsigbiorstwa (organizacji) formuje paradygmat filozofii zarzadzania réznorodnoscia w
obszarze zarzadzania personelem. Jednak filozofia zarzadzania ré6znorodnoscig tym rézni sie
od filozofii zarzadzania personelem, ze nie tylko akcentuje, ale jednoczesnie neutralizuje w

zarodku, kazdy przypadek dyskryminacji. Swiadome wzajemne poszanowanie i uznanie

réznic przez pracownikéw wyréznia te filozofi¢ zarzadzania przedsigbiorstwem. Natomiast

® Jak wynika z raportu Rola kobiet w przedsigbiorstwach wysokich technologii Pafstwo Polskie nie prowadzi
polityki réwnych szans kobiet i mezczyzn ani jakiejkolwiek strategii rownosci ptci w obszarze nauki. R6wnos¢
szans zasygnalizowana zostata jedynie w NSRO (2007 — 2015), i to tylko dlatego, ze dokument wymagat
akceptacji Komisji Europejskiej. W programach operacyjnych dotyczacych rozwoju wiedzy i1 innowacji
wypehiajacych NSRO (POKL i POIG) nie ma zadnej wzmianki o réwnosci szans czy réwnouprawnieniu kobiet
i mezczyzn. W dokumentach dotyczacych polityki naukowej brak zapiséw o réwnosci szans. Takze Strategia
Informacji Polski — ePolska na lata 2004 — 2006, Strategia kierunkowa informatyzacji Polski w latach 2007 —
2013 i prognoza transformacji spoteczenstwa informacyjnego do roku 2020 nie zwieraja kwestii réwnych szans.
10 Wozniakowski A., Globalizacja — roznorodnosé — zarzqdzanie talentami. [w:] Zarzqdzanie talentami, red.
Borkowska S., Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2005.
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polityke réwnych szans od zarzadzania réznorodnoscia odréznia cel, dziatania, obszary

interwencji i gtéwni aktorzy — tabela 1.

Tabela 1

Polityka réwnych szans a zarzadzanie r6znorodnoscig — gléwne réznice

Polityka réwnych szans

Zarzadzanie réznorodnoscia

Cel: zapobieganie dyskryminacji zgodnie z przepisami
prawa.

Cel: stworzenie warunkéw pracy zwiekszajacych
szans¢ rozwoju firmy i osiaganie wymiernych
efektéw biznesowych.

Dzialania: skierowane przede wszystkim do kobiet,
0s6b niepelnosprawnych i pochodzacych z mniejszosci
etnicznych.

Dzialanie: skierowane do wszystkich pracownic i
pracownikéw firmy.

Obszar  interwencji:
zarzadzaniem personelem.

procedury  zwigzane @z

Obszar interwencji: kultura organizacji.

Glowni aktorzy: dzial ds. kadr i menedzerowie ds.
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Glowni aktorzy: menedzerowie i

pracownicy.

WSZYSCy

Zrédto: Wirth L., Breaking through the Glass Ceiling. Women in Maganement, International Labour

Organization, Geneva 2001, s.27.

Brown G. zaproponowal nastgpujacy schemat wdrazania polityki réwnych szans, ktory

nazwat ,Droga do réwnosci plci — krok po kroku”.

wytyczne.
,,Krok 1. Budowanie otoczenia
- Wysoki poziom zaangazowania.

- Wizja firmy — ustalenie celow.

Konstytuujg ten schemat ponizsze

- Wprowadzenie systemu komunikacji kaskadowe;j.

Krok 2. Badania i analiza

- Przeprowadzenie audytu z perspektywy rownosci pici (Gender Impast Audit, GIA)

wewnatrz organizacji oraz wsrod Interesariuszy.

- Ocena dotychczasowych programéw i procedur.

- Zogniskowane wywiady grupowe.
- Wywiady indywidualne.
- Ankiety wérdd personelu.

- ,,0sobista Doradczyni”.

Krok 3. Przeciwdziatanie nieréwnosciom na poziomie makro

- Rozwdj polityki firmy.
- Mechanizmy wewnetrzne.

- Konsultacje i uczestnictwo.

Krok 4. Przeciwdziatanie nieréwnosciom na poziomie mikro

Etap pierwszy: Dzial HR — narzedzia

- Innowacje w procesie rekrutacji.
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- System nagréd.

- Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i osobistym.
- Urlopy rodzicielskie.

- Sieci wspotpracy kobiet w organizacji.

- Zaangazowanie pracownikéw ptci meskie;j.

- Programy rozwoju zawodowego kobiet.

Etap drugi: Podnoszenie poziomu §wiadomosci
- Programy szkoleniowe,

- Modelowanie rdl i programy mentorskie.

- Indywidualny coaching.

Krok 5. Monitoring i ewaluacja

- Odpowiedzialnos¢

- Poréwnanie z konkurencja.

- PR i wizerunek firmy.

. . . 11
- Ciagte dostosowanie si¢” .

Nie sposéb tworzy¢ sprzyjajacych warunkéw'? do zarzadzania, tak réznorodnoscia,
jak i ksztaltowania polityki réwnych szans, jezeli przedsiebiorstwo wczesniej nie sformutuje
wspomnianej wizji i misji. Wizja i misja wspiera wszystkich pracownikéw zaangazowanych
w prace firmy. Determinuje i aktywnie wspiera celowos¢ dzialan na rzecz réznorodnosci.
Ksztattuje kulture firmy, a takze umozliwia poprawne rozpoznanie mikro- i makrootoczenia
firmy. Po prostu pracownicy wiedza czego firma chce dla siebie i dla nich. R6znorodnos¢
dla firmy to taki sam kapital, jak zasoby rzeczowe i finansowe. A co wigcej, firma $wiadoma
tego, wpisuje siec w kontekst spoleczny'. Firmy, ktére tego nie dostrzegaja to tak, jakby

wkroczyty na réwnie pochyla, z ktérej tatwo mozna stoczy¢ sie w dot.

"YBrown G., Réwnosé szans — krok po kroku, ,,Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 37.

12 Thomas D.A., Réznice majq znaczenie. Nowy paradygmat zarzqdzania réznorodnosciq,.[w:] Harvard Business
Review, Kobiety i biznes, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s.138.

" Thomas D.A., Réznice majq znaczenie. Nowy paradygmat zarzqdzania roznorodnosciq,.[w:] Harvard Business
Review, Kobiety i biznes, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s.157 — 159 oraz Valuing and Managing
Diversity. Workplace issues, ,,American Society for Training and Development”, Iss. 9305, 1999.
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3.4. ROWNOSC PLCI W PROJEKTACH EQUAL
— przyklady dobrych praktyk14

Dobre praktyki w zakresie tworzenia srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ w obszarach zarzadzania personelem sg zawsze godne polecenia. To tez prezentujemy
je pomimo zastrzezen co do ich wartosci naukowej i instruktazowej, ze strony autoréw.
Wyraznie podkreslajg oni, ze zebrany przez nich material ma ,,stanowic¢ inspiracje dla innych
firm”. Sa przekonani, ze zaproponowany zestaw rozwiazan pozwoli firmom tymi
rozwiazaniami zainteresowanymi ,,...na skuteczng i optacalng pod wzgledem ekonomicznym

realizacje zasady réwnouprawnienia w miejscu pracy.

W badaniach udziat wziglty 34 organizacje. Przeprowadzono wywiad z dyrektorami
dziatéw kadr w wigkszosci uczestniczacych w badaniach organizacji. Do publikacji
zakwalifikowano 58 praktyk z 27 organizacji, w tym 2 firmy z kapitalem polskim i jednostke

budzetows oraz 24 z kapitatem zagranicznym, gtéwnie amerykanskim.

Istotne tresci Dobrych praktyk rekomendowanych przez autoréw, majac na uwadze cel
projektu ,,Gender index na Warmii i Mazurach”, zestawiono w tabelach od 1 do 7. Obejmuja
one obszary: Zasady etyczne, pozyskiwanie pracownikéw, rozwdj pracownikéw, polityka
wynagradzania, rGwnowaga pomigdzy zyciem zawodowym i osobistym, przeciwdzialanie

molestowaniu seksualnemu i mobbingowi oraz inne dzialania promujace rownos$¢ szans.

" Marcin Budzewski M., Gross-Gotacka E., Kaczmarek P. Dobre praktyki ,Przewodnik
dobrych praktyk. Firma Rownych Szans”. Gender Index, UNDP, EQUAL, 2007, 5.50 — 89.
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Tabela 1
Dobre praktyki w zakresie tworzenia srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plci
W obszarze zarzadzania personelem — zasady etyczne

Struktura zatrudnienia
Ogolem / Stanowiska
Firma Konstytucje kierownicze Wartosci firmy — przeslanie
Mezczyzni |  Kobiety
Rzetelnos¢ Srodowisko pracy oparte na szacunku i
BP POLSKA ponad 62/71 38/29 wzajemnym  zaufaniu.  Ceni  sig¢
wszystko r6znorodnos¢ i poczucie wspdlnoty.
British American Statement of Otwarto$¢ 1 przejrzystos¢ w dzialaniu.
Tabacco Polska Employment 76/72 24/28 Partnerskie  traktowanie =~ wszystkich
Principles zatrudnionych oraz ich reprezentacji.
Zasady Traktowanie pracownikow obojga plci
Deloitte postepowania 44/62 56/38 7z szacunkiem, powazaniem 1 bez
przejawow dyskryminacji.
Postegpowanie  zgodnie z prawem.
Tworzenie Srodowiska
GE Money Bank Duch i litera 35/51 65/49 uwzgledniajacego potrzeby wszystkich
pracownikow.
Odpowiedzialno$¢ wobec pracownikow.
Johnson & Johnson Nasze Credo 57/54 43/46 Szanowanie ich godno$ci 1 uznawanie
Poland ich zastlug. Réwne szanse zatrudnienia,
r0ZWoju 1 awansu..
Masterfoods Pie¢ zasad Jakos$¢, odpowiedzialnos$¢, wzajemnos¢
Polska korporacji 71/80 29/20 wydajnos¢, wolnosc.
Mars
PricewaterhouseCoopers Kodeks 51/59 49/41 Doskonatos¢, praca zespolowa,
Polska postepowania przywodztwo

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 50 - 53.

~Przewodnik dobrych praktyk. Firma Rownych Szans”, Gender

Tabela 2
Dobre praktyki w zakresie tworzenia srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plei
w obszarze zarzgdzania personelem — pozyskiwanie pracownikow

Struktura zatrudnienia
Firma Produkt Ogolem / Stanowiska Charakterystyka
kierownicze
Mezczyzni | Kobiety
Podstawa rekrutacji: opis stanowiska pracy
oparty na modelu kompetencji okreslajacym
zasadnicze 1 pozadane umiejetnosci pracownika.
BP POLSKA | Rzetelnoé¢ ponad 62/71 38/29 | Zawiera zadania, cele organizacyjne oraz
wszystko wymagania szczegélne, m.in.: gotowos$¢ do
odbywania podrézy 1 znajomo$¢ jezykow
obcych.
Hewlett — Kobiety na listach Podstawowe kryterium rekrutacji  stanowig
Packard kandydatow 83/79 17/21 | kompetencje.
Polska
ING Zréznicowany
sktad panelu 27/50 73/50 | Do skladania ofert zaprasza si¢ kobiety.
rekrutacyjnego
Masterfoods | Wieloetapowy 71/80 29/20 | Procedura rekrutacji jest jasno okre$lona i
Polska proces rekrutacji sklada si¢ z trzech czesci.
Jednolity  system 70/75 30/25 | Takie same kryteria zarbwno wobec kobiet, jak
Microsoft kryteriow doboru 1 me¢zZczyzn.
pracownikow

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie ,.Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 55-61.
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cd. tabeli 2

Dobre praktyki w zakresie tworzenia srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plci
w obszarze zarzgdzania personelem — pozyskiwanie pracownikow

Struktura zatrudnienia
Ogolem /Stanowiska Charakterystyka
Firma Produkt kierownicze
Mezczyzni | Kobiety
Konkurs na stworzenie strony WWW
Program ,,.Diversity, adresowany do uczniow szkol $rednich
Motorola czyli réznorodno$¢” 92/70 8/30 obojga plci w calej Polsce.
Podstawowe  kryterium rekrutacji  to
Wieloetapowy kompetencje - umiejetnosei, takie jak
Pricewaterhouse- proces 51/59 49/41 motywacja, praca zespolowa, uczciwosc,
Coopers Polska pozyskiwania odpowiedzialnos¢, komunikatywnosc.
pracownikow
Dzialania Rekrutacja wérod studentek prowadzona
informacyjne 53/51 47/49 przez kobiety zatrudnione w Procter &
Procter skierowane do Gamble.
& Gamble studentek
Polska
Szkolenia wewngtrzne 0sob
Rekrutacja bez przeprowadzajgcych nabor pracownikow
Real dyskryminacji — 32/47 68/53 | eksponujgce sposoby unikania
szkolenia dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ple¢.
Instrukcja dotyczgca Profesjonalizm kontrolowanego
Urzad Skarbowy | bezstronnego 18/22 82/78 | kandydata.
w Srodzie | i 1zetelnego naboru
Slaskiej pracownikow

Zrodlo: Opracowanic wlasne na podstawic ,,Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender

Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 55 - 61.

Tabela 3

Dobre praktyki w zakresie tworzenia srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plei
w obszarze zarzagdzania personelem — rozwdj pracownikow

Struktura zatrudnienia
Ogoélem / Stanowiska
Firma Produkt kierownicze Charakterystyka
Mezczyzni | Kobiety
Citibank CITIGROUP Misja - tworzenie sprzyjajacych warunkow
Handlowy | WOMEN 40/60 60/40 rozwoju  zawodowego kobiet 1 pomoc W
POLAND pokonywaniu barier.
Program ,WOMEN IN THE WORKFORCE”
GLOBAL majgcy na celu zatrzymanie kobiet w firmie i
Deloitte EXCELLENCE 44/62 56/38 | wspieranie ich rozZwoju zawodowego,
MODEL umozliwienie godzenia zycia zawodowego i
prywatnego oraz promowanie rownego dostepu do
awansOw 1 wynagrodzen.
Szkolenia, m.in. z autoprezentacji, znajomosci
GE Money | GE WOMEN’S 35/51 65/49 | savoir vivru w biznesie, zarzgdzania konfliktami
Bank NETWORK czy komunikacji interpersonalnej i programy
mentorskie.
Nieformalna organizacja kobieca pracujgca m.in.
nad kwestiami wyrownywania wplywu kobiet na
EUROPEN dzialalnos¢ korporacji. Inicjatywa WOMAN IN
IBM WOMEN TECHNOLOGY - zachgcenie dziewczgt do
Polska LEADERSHIP 76/90 24/10 | podejmowania  ksztalcenia na  kierunkach
COUNCIL zwigzanych z naukami $cistymi, inzynieryjnymi,
nowoczesnymi technologiami.

Zr6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 63 - 70.
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cd. tabeli 3

Dobre praktyki w zakresie tworzenia $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plei
W obszarze zarzadzania personelem — rozwoj pracownikow

Struktura zatrudnienia
Ogolem/Stanowiska
Firma Produkt kierownicze Charakterystyka
Mezezyzni Kobiety
Johnson WOMEN Przygotowanie kobiet do pelnienia
& Johnson LEADERSHIP 57/54 43/46 funkcji kierowniczych.
Poland INITIATIVE
Planowanie kariery zawodowej
INDYWIDUALNY pracownika od poczatku zatrudnienia.
Nokia PROGRAM Ocena kompetencji , w trakcie rekrutacji,
Poland ROZWOJU 75/76 25/24 potencjalnego pracownika, jako
ZAWODOWEGO determinanta do opracowania narzedzi
KOBIET jego przyszlego rozwoju.
Platforma wspolpracy pracownic, sluzgca
wymianie doswiadczen zawodowych.
Skupia czolowe menedzerki firmy z
calego $wiata, ktore nieformalnie dziely
Novartis FEMALE 37/57 63/43 si¢ swoimi spostrzezeniami 1 planujg
Poland LEADERSHIP projekty majgce na celu rozwdj inicjatyw
FORUM kobiecych w organizacji. Monitoring
kobiecych karier zawodowych.
Osobista(y) mentorka /  mentor
Procter pracownika. Raz w roku formalny proces
& Gamble MENTORING 53/51 47/49 oceny 1 formulowania planéw na
Polska przyszly rok.
Budowanie relacji pomi¢dzy
pracownicami rozproszonymi po
Volkswagen | KLUB KOBIET VW 94/82 6/18 dzialach. oraz  promocja  zdrowia
Motor Polska zatrudnionych kobiet oraz organizacja
pomocy dla 0s6b potrzebujacych.

Zr6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie ,,Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 63 - 70.

Tabela 4

Dobre praktyki w zakresie tworzenia $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plci
W obszarze zarzgdzania personelem — polityka wynagradzania

Struktura zatrudnienia

Ogolem /Stanowiska Charakterystyka
Firma Produkt kierownicze
Mezczyzni |  Kobiety
Wynagrodzenie uzaleznione od kompetencji
Poli wymaganych na stanowiskach pracy,
tyka wycenionych przez niezalezng firme¢. Podwyzki 1
BP Polska wynagradzania 62/71 38/29 premie uzaleznione od wynikow pracy. Raz w
roku audyt wynagrodzen, ktore dostosowywane
sg do biezgcych tendencii rynkowych.
Masterfoods | Tonalny system | 71/80 29/20 Wynagrodzenia przyporzadkowane do danego
wynagrodzen stanowiska w zonie
Procter Monitoring Sztywny system zarzadzania wynagrodzeniami i
& Gamble | wynagrodzen 53/51 47/49 jasne zasady awansowania polaczony z
Polska wedlug plci monitoringiem (analiza wynagrodzen kobiet i1
mezcezyzn).

Zrodlo: Opracowanic wlasne na podstawie ,Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 72 - 73.
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Tabela 5

Dobre praktyki w zakresie tworzenia $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plei
W obszarze zarzadzania personelem — rownowaga miedzy zZyciem zawodowym i osobistym

Firma

Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogolem/Stanowiska
kierownicze

Mezczyzni | Kobiety

Charakterystyka

Avon

Przerwa w karierze

28/32 72/68

Pracownicy mogg przerwa¢ prace na
okres od roku do trzech lat, spelniajgc
kryterium przepracowania w firmie w
sposéb ciggly przynajmniej rok.

BP Polska

Dostep do narzedzi
pracy podczas urlopu
macierzynskiego

62/71 38/29

Kobiety przebywajgce na  urlopach
macierzynskich  majg  prawo do
korzystania z telefonu komorkowego,
komputera, samochodu  sluzbowego,
opieki medycznej, rekreacji, kursow i
szkolen, rabatow na paliwo.

Deolite

Polityka godzenia zycia
zawodowego z
rodzinnym

44/62 56/38

Elastyczny czas pracy oraz mozliwosc¢
przerwania pracy na opieke nad osobami
zaleznymi, odbycia podrézy itp. - przerwa
moze trwac¢ do 6, a w przypadku podjecia
studiow MBA do 12 m-cy.

Dr Irena Eris

Kultura firmy

wspierajgca zycie

rodzinne pracownic
/ pracownikow

38/33 62/67

Bilansowanie i rekompensowanie czasu
pracy, tj. jednego dnia pracy powyzej
o$miu godzin, innego mniej, albo
wybranie dnia wolnego. Pelna opieka
zdrowotna. Troska o kobiety w cigzy.
Wypoczynek  dla  dzieci  rodzicow
spelniajgcych kryterium dochodu
okreslone w standardzie.

Hewlett —
Packard
Polska

Maternity Leawve
Policy

83/79 17/21

Mozliwo$¢ pojscia na urlop na 6 tygodni
przed  urodzeniem  dziecka  oraz
przedhuzenia urlopu macierzynskiego do 6
m-cy dla pracownic z rocznym stazem,
platnego przez firme, a takze stopniowy
powrot do pracy poprzez zatrudnienie w
niepelnym wymiarze godzin. ,,Ulatwienie
mlodym mamom  wypelniania  ich
obowigzkow”.

IBM Polska

Wsparcie 0sob
zatrudnionych w
godzeniu spraw
zawodowych z
rodzinnymi

76/90 24/100

Opieka  medyczna nad  rodzicami
pracownikow. Kolonie i polkolonie w
okresic =~ wakacyjnym,  Miejsca W
wybranych przez pracownikow
przedszkolach dofinansowywane przez
firme¢. Program ,.Bedziemy w kontakcie”
majgcy na celu wsparcie mtodych matek
w integracji ze s$rodowiskiem pracy po
powrocie z urlopu macierzynskiego.

Johnson &
Johnson
Poland

Program
.,Pracujgca mama”

57/54 43/46

LUlatwia mlodym mamom rozwdj
zawodowy w firmie i pomaga sprosta¢
obowigzkom opieki nad dzieckiem”.

Masterfoods
Polska

Elastyczny czas pracy

71/80 29/20

,-Godziny poranne i popoludniowe matki
mogg zagospodarowa¢ w dowolny sposob
(sztywne godziny pracy 10,00-15,00).
Jesli charakter stanowiska na to pozwala,
mozliwos$¢ pracy on-line jeden dzien w
tygodniu.

Zrodlo: Opracowanic wlasne na podstawie ,.Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender

Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 75 — 80.
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cd. tabeli 5

Dobre praktyki w zakresie tworzenia $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plei
W obszarze zarzadzania personelem — rownowaga miedzy zZyciem zawodowym i osobistym

Firma

Konstytucje

Struktura zatrudnienia

Ogolem/Stanowiska
kierownicze

Mezczyzni

Kobiety

Charakterystyka

Microsoft

Elastyczny czas pracy
dla mlodych mam

70/75

30/25

Kobiety przebywajace na
urlopie macierzyniskim moga
zatrzyma¢  do  dyspozycji
samochod shizbowy, telefon
komoérkowy oraz komputer
przenosny do czasu powrotu
do aktywnosci zawodowe;j.
Mozliwosé wykonywania
pracy po powrocie z urlopu
rodzicielskiego w niepelnym
wymiarze oraz elastycznego
dostosowania do  potrzeb
pracownicy. W  sytuacjach
awaryjnych, mozliwos¢
przyprowadzania dzieci do
biura.

Polska Telefonia
Cyfrowa

Zespol . Mama”

61/77

39/23

~Duza elastyczno$¢ pracy
pozwalajgca kazdej mamie
zaprowadzi¢ i odebrac
dziecko z przedszkola 1
7zlobka.  Dotyczy  roéwniez
0jcOw wychowujgcych
dzieci”.

PricewaterhouseCoopers
Polska

,.Vademecum
pracownika”

51/59

49/41

... zasady podjecia pracy w
domu, pracy w niepelnym
wymiarze, pracg W godzinach
wieczornych, dzielenie
stanowiska pracy, oraz
przerwe w Kkarierze”.

Procter & Gamble
Polska

Opickunka / opieckun
dla dziecka na czas
wyjazdu stuzbowego

53/51

47/49

LW przypadku  wyjazdu
sluzbowego mloda mama
zabiera  dziecko,  ktorym
opickuje si¢ opiekunka /
opiekun na koszt firmy”.

Profes

Troska o kobiete w
cigzy jako element
kultury firmy

13/22

87/78

Kobiety w cigzy nie sg
wylaczne z szkolen. ..Po
powrocie z urlopu
macierzynskiego kobiety majg
mozliwos¢  skorzystania z
pracy w niepelnym wymiarze
czasu, pracy w domu lub
podjecia pracy zadaniowej”.

Zr6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie .Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 80 — 81.
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cd. tabeli 5

Dobre praktyki w zakresie tworzenia srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plci
w obszarze zarzadzania personelem — rownowaga miedzy zyciem zawodowym i osobistym

Firma

Produkt

Struktura zatrudnienia

Ogolem/Stanowiska
kierownicze

Mezczyzni

Kobiety

Charakterystyka

Xerox
Polska

~Maternity program”

72/37

28/63

»  Maternity  bonus  (trzykrotnos¢
wynagrodzenia po powrocie z urlopu
macierzynskiego),

- program wprowadzajgcy dla kobiet
wracajgcych do pracy po urlopie
macierzyniskim  lub  wychowawczym,
ktory pozwala na uaktualnienie swojej
wiedzy na temat zmian w firmie,

- mozliwo§¢ wymiany informacji w
Internecie na temat opiekunek do dzieci,
przedszkoli,

- mozliwo$¢ podjecia pracy na ¥ etatu po
powrocie z urlopu macierzynskiego lub
wychowawczego,

- dwutygodniowy okres ochronny po
powrocie z urlopu macierzynskiego lub
wychowawczego, w trakcie ktorego
kobieta ~moze, po  wczesniejszym
uzgodnieniu ze swojg  przelozong,
przetozonym, np. wyjs¢ z pracy wczesniej
i pozostaly cze$¢ zadan wykona¢ w domu
lub w uzgodnionym przez obie strony
dniu pracowa¢ w domu,

- mozliwos¢ korzystania ze specjalnego
klubu fitness  przeznaczonego dla
przyszlych i mlodych mam,

- specjalny dodatek do firmowego
kwartalnika ,,Xerox Mama”, w ktorym
zamieszczane Sg NOWOSCl 1 zmiany w
przepisach kodeksu pracy, jak rowniez
porady i informacje dla mlodych i
przyszlych mam”.

Volkswagen
Motor
Polska

Program
,,Przyszta mama”

94/82

6/18

Elastyczne ksztaltowanie wymiaru czasu
pracy (od 6.5 do 8) godzin. Elastycznos¢
w zakresie rozpoczynania 1 konczenia
pracy. Gromadzenie przez pracownice
wykonujgca prace w wymiarze powyzej
6,5 godziny na swoim indywidualnym
koncie czasu pracy ..godziny na plus”.
Mozliwo$é wykorzystania
wypracowanych dodatkowo godzin w
formie czasu wolnego w dogodnym dla
sicbic terminie. W dniach, w ktorych
pracownica skroci dzien pracy ponizej 8
godzin, zachowuje prawo do pelnego
wynagrodzenia. W czasie odbierania
czasu wolnego zachowuje prawo do
wynagrodzenia na takich warunkach,
jakby $wiadczyla prace”.

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie ,.Przewodnik dobrych praktyk. Firma Rownych Szans”, Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 83.

35




Tabela 6

Dobre praktyki w zakresie tworzenia $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plei
W obszarze zarzadzania personelem — przeciwdzialanie molestowaniu seksualnemu i mobbingowi

Firma

Produkt

Struktura zatrudnienia

Ogolem/Stanowiska
kierownicze

Mezczyzni

Kobiety

Charakterystyka

BP Polska

OPEN TALK

62/71

38/29

Kodeks postepowania w ktorym zapisano:
.Przyjazne, wolne od molestowania miejsce
pracy. BP nie toleruje naduzy¢ w zadnej
postaci w miejscu pracy w stosunku do
wszystkich Interesariuszy firmy”.

Specjalna linia telefoniczna obslugiwana
przez niezaleznego operatora pozwalajgca
molestowanym osobom zglosi¢ ten fakt.
Rowniez nagra¢ na automatyczng sekretarke
lub wysla¢ e-mail. Osobom takim
zapewniona zostaje anonimowos$¢ oraz
wszelka pomoc, w tym prawna.

British
American
Tobacco
Polska

BIALA LINIA

76/72

24/28

Linia specjalna, kiedy sluzbowa nie moze
by¢ uzyta. Mozliwo$¢ nagrania zgloszenia
na automatyczng sekretarke lub wyslania e-
maila.

Dr Irena
Eris

Wewnetrzny dokument
o rownym traktowaniu

38/33

62/67

Obowigzek  pracownika powiadomienia
pracodawcy o zaobserwowanym fakcie
dyskryminowania lub mobbingu.

Heinz

Gorgca linia ds.
przestrzegania zasad

46/82

54/18

Rozplakatowanie w widocznych miejscach
pomieszczen biurowych z informacjy o
mozliwosci zglaszania nieprawidlowosci w
obszarach: .produkcji, dzialalnosci
handlowej 1 finansowej i etyki”. ,.Zgloszenia
drogg telefoniczng pod nr podany do USA
na koszt firmy o kazdej porze dnia i nocy.
Rozmowy nie sg nagrywane, mozna zastrzec
anonimowos$¢. Prowadzone moga by¢ w
kazdym jezyku (konsultant posthuguje sie j.
angielskim i hiszpanskim)”.

Nordea

Instrukcja na temat
rownego traktowania
w zatrudnieniu

36/57

64/43

Instrukcja okre$lajgca .,... co uwaza si¢ za
dyskryminacj¢  bezposrednig, posrednig,
jakie sg przejawy dyskryminacji oraz opisuje
zachowania, ktéore mogg by¢ uznane za
molestowanie. Osoba pokrzywdzona sklada
pisemne o$wiadczenie przelozonym.

Zr6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie .Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender

Index, UNDP, EQUAL, 2007, s.85 - 87.
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Tabela 7
Dobre praktyki w zakresie tworzenia $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji plei
W obszarze zarzadzania personelem — inne dzialania promujace rownosé plei

Struktura zatrudnienia
Ogolem/Stanowiska
Firma Produkt kierownicze Charakterystyka
Mezczyzni |  Kobiety

Konkurs w ktorym honorowano kobiety
prowadzgce wlasny biznes.
Seminaria 1 konferencje pod haslem

Konkurs .Kobieta przedsicbiorcza zaprasza”
Avon . Kobieta 28/32 72/68 uswiadamiajgce kobietom, ze Zrodlo sukcesu
przedsigbiorcza” tkwi w nich samych, bez wzgledu w jakim sy

wieku. Kampania ,,Wielka kampania zycia”
— ,...szerzenie wiedzy na temat profilaktyki
raka piersi oraz u$wiadomienie kobietom, ze
powinny zadba¢ o swoje zdrowie”.

Wsparcie kobiet na rynku pracy we
wspolpracy z PUP 1 EFR w zakresie
zrestrukturyzowania,  badZz  pozyskania

Heinz Gorgcea linia ds. 46/82 54/18 nowych, kwalifikacji, aby przystosowac
przestrzegania zasad kompetencje do oczekiwan pracodawcy, po
dlugiej przerwie spowodowanej
wychowaniem dzieci.
Provident Badz bezpieczna 60/55 40/45 - Wyklady psychologa, ¢wiczenia praktyczne
Polska W miescie 7 samoobrony”.

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie ..Przewodnik dobrych praktyk. Firma Réwnych Szans”, Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s.88 - 89.

Jak pokazujg przyklady dobrych praktyk zaprezentowane w tabelach 1 - 7, firmy
zapewnily rowne szanse kobietom 1 mg¢zczyznom w miejscu pracy li tylko przestrzegajac
obowigzujacych przepisow prawa dotyczacych tych kwestii. A te sposrod nich, ktore ,,daty”
co$ od siebie, wdrozyly dodatkowe proste zasady i procedury, czgsto nie ponoszgc nakladoéw
finansowych, a w znaczgcy sposob wyréwnaly szanse kobiet 1 m¢zczyzn w miejscu pracy. A

o to wnioski, do ktorych doszli autorzy.

Whiosek 1
ZASADY ETYCZNE w sektorze MSP rzadko sa formulowane w postaci zakladowego
standardu, a jesli, to majg charakter deklaratywny, a réwnos$¢ szans lgczona jest z

réznorodnosciy.

Whiosek 2
POZYSKIWANIE PRACOWNIKOW  stanowi niesformalizowany element polityki
personalnej prowadzonej przez przedsigbiorstwa sektora MSP. O zatrudnieniu pracownika na

ogol decydujg kompetencje.

37




Whniosek 3
ROZWOJ PRACOWNIKA determinowany jest przede wszystkim potrzebami firmy.

Whiosek 4
POLITYKA WYNAGRODZEN jest najmniej zrozumialtym i jednoczesnie najczesciej

dyskutowanym przez pracownikow motywatorem.

Whiosek 5
ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM I OSOBISTYM determinowana jest

przede wszystkim przez interes firmy, a nastepnie pracownika.

Whiosek 6
MOLESTOWANIE SEKSUALNE I MOBBING w firmie to temat tabu, a pokrzywdzeni

spostrzegani sg jako sprawcy, a nie ofiary.

Whiosek 7
DZIALANIA PROMUJACE ROWNOSC PLCI nie s3 systematyczne i na ogdl maja
charakter okazjonalny; uruchamiane sa przez sporadycznie przez firmy, aby eksponowaé

problem na rozwianiu ktorego firmie zalezy.
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Rozdzial 4

MIERZENIE ROWNOUPRAWNIENIA

KOBIET I MEZ’CZYZN W MIEJSCU PRACY
— WSKAZNIK GENDER INDEX'

4.1. PROJEKT GENDER INDEX®

Projekt Gender Index’ wpisuje sie w polityke i dziatania ONZ na rzecz rownych szans kobiet i
mezczyzn na rynku pracy. Koncepcja tego projektu opracowana zostata przez ekspertki i
ekspertow Programu Narodow Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP). Projekt ten jest
rezultatem Programu Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL, bedacej czeScia strategii Unii

Europejskiej zorientowanej na tworzenie nowych i lepszych miejsc pracy — rysunek 2.
Rysunek 2

>> W ramach projektu Gender Index w sposob kompleksowy okreslono cele i zadania
stuzace promowaniu rownosci kobiet i mezczyzn w przedsiebiorstwach, czyli:

1.  opracowano od strony metodologicznej wskaznik ~ monitorowania
réwnouprawnienia w miejscu pracy;

2. ogloszono konkurs ,Firma Rownych Szans” 1 zastosowano wskaznik do
opracowania rankingu firm i wytonienia laureatow;

3. opublikowano przewodnik dobrych praktyk’;

4. zaprojektowano i prowadzono szkolenia dla menedzerow i pracodawcow;

5. prowadzono kampanie¢ spoteczna ,,Rowni w pracy. To si¢ opltaca”<<

Gender Index stuzy do monitorowania rownosci szans obojga ptci w miejscu pracy’.

Zostal opracowany ,,...gldwnie z mysla przeprowadzenia konkursu ,,Firma rownych szans”.,

', Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa
2007.

? Lisowska E., Wprowadzenie, ,, Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i me¢zczyzn w miejscu pracy”,
EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 5 — 10.

* Wiecej informacji o celach i dziataniach projektu na www.genderindex.pl

* Por. Firma rownych szans. Przewodnik dobrych praktyk, Gender index, UNDP, EQUAL, Warszawa 2007.

> Gender Index wychodzi tym samym naprzeciw zaleceniom prawodawstwa miedzynarodowego i polskiego
dotyczacego rownego traktowania w zatrudnieniu, zawartym m.in. w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej
(rozdz. 11, art. 33), polskim Kodeksie pracy (art. 117 i 11*) oraz Konwencji w sprawie eliminacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet (1979 r.)”.
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ktorego celem byl ,...wybor kilku przedsiebiorstw, ktore stosunkowo najlepiej realizuja

polityke rownego traktowania kobiet i mezczyzn™®.

Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn w Polsce jest dobrze prawnie sformalizowane, gorzej
jest z przestrzeganiem tego prawa. Jest to zjawisko niepokojace zwazywszy na dynamizowanie si¢
procesow globalizacyjnych, ktore juz w wielu krajach Unii Europejskiej rodza nowe problemy
zwiazane z zatrudnianiem si¢ pracownikow roznej narodowosci oraz/i koloru skory. W niedalekiej

przysztosci z tym problemem zmierzy¢ si¢ bedzie musiata takze Polska.

Nieprzyktadanie nalezytej starannosci do problemu rownouprawnienia kobiet i
mezczyzn W miejscu pracy przez pracodawcoOw, podobnie pracownikéw, skutkuje z jednej
strony nieprzestrzeganiem prawa przez te osoby, a z drugiej strony, eksponuje niechlubnie

luke kompetencyjna u tych oséb w tym przedmiocie.

4.2. GENDER INDEX - definicja miary’

Gender Index to miara mierzaca rownos¢ obojga plci w miejscu pracy, ukonstytuowana z

siedmiu miar czastkowych — wzor 1:

We =W + Wan, + Weps + We + Weps + W + Wepn (1
gdzie:

Wer  _ Gender Index

Wesn - rekrutacja pracownikow,

Wes, - dostep do awansow,

Wesis - ochrona przed zwalnianiem,

Wea - dostep do szkolen,

/4

GIs - wynagrodzenia,

N

a6 - laczenie obowigzkow zawodowych z rodzinnymi,

N

617 - ochrona przed molestowaniem i mobbingiem.

S Kuropka L, Pisz Z., Wskaznik Gender Index — opis i zasady konstruowania, ,, Gender Index. Monitorowanie
rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 39.

7 Rawtuszko M., Gender index a inne wskazniki rownosciowe, ,, Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet
i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 17 — 24.
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Autorzy wskaznika Gender Index - miary oceny rownouprawnienia kobiet i me¢zczyzn
W miejscu pracy - w sposob nastepujacy uzasadnili potrzebe jego opracowania. ,,Mozna
generalnie zapyta¢, czy w ogole istnieje koniecznos¢ okreslania procedur umozliwiajacych
budowe miar pozwalajacych porownywac organizacje, W tym rOwniez podmioty
gospodarcze, z punktu widzenia przestrzegania zasad rownego traktowania kobiet i
mezczyzn? Jesli przyja¢, ze stosowanie zasad rownego traktowania podnosi na wyzszy
poziom kulture organizacyjng firmy 1 jest wyrazem spotecznej odpowiedzialnoSci
ksztaltujacej pozytywny wizerunek firmy, a ponadto moze sie bezposrednio przetozy¢ na

lepsza efektywnos¢ ekonomiczna, to wydaje sie, ze poszukiwanie takich miar jest zasadne”.

Badaniami objeto takie funkcje personalne, jak:
,»- planowanie kadr,
- pozyskiwanie pracownikow,
- kierowanie pracownikami,
- wynagradzanie,
- rozwQj pracownikow,
- stosunki 1 warunki pracy,
- ocena pracownikow,

- odejscia pracownikow” &,

Paradygmat spolecznej odpowiedzialnosci biznesu’ zagospodarowuje m.in. pojecia,
humanizacji pracy i zarzadzanie zasobami ludzkimi, ktorych wspolnym mianownikiem jest

zasada rownego traktowania.

8 T. Listwan, Zarzadzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa 2002.
? 7. Pisz, Zadania spoteczne przedsiebiorstwa w nowych warunkach ekonomiczno-spotecznych, [w:] Zadania
spoteczne, red. Z. Pisz, Wyd. AE we Wroctawiu, Wroctaw 2002. ???? (s.270.
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4.3. ZZASADY KONSTRUOWANIA MIARY GENDER INDEX"

Do objasnienia sposobu skonstruowania poszczegélnych miar czastkowych

postuzymy sie przyktadem z obszaru ,rekrutacja pracownikéw”. Do opracowania wskaZnika

W, autorzy wybrali nastepujgce sytuacje:

- liczbe pracownikow wedtug wyksztatcenia i pici,

- stosowanie lub nie, sformalizowanych zasad i procedur,

- uwzglednienie, badZ nie, wzmianki w ogloszeniach dotyczacych rekrutacji pracownikoéw o
wymaganej ptci lub stanie rodzinnym rekrutowanych kandydatow,

- liczbe 0s6b przyjetych do pracy w badanych latach,

- opinie pracownikow na temat przebiegu rozmoéw kwalifikacyjnych.

Respondentow pytano o sposoéb wypelniania przez przedsiebiorstwo obowiazujacych
je standardow w zakresie rownosci ptci w miejscu pracy. Pytano réwniez o ich wtasne
poglady i wiedze na ten temat. Pytaniami objeto zarowno cechy ilosciowe, jak i jakosciowe, o

roznej liczbie kategorii.

Przy wyznaczaniu liczbowej charakterystyki relacji miedzy wybranymi kategoriami
cechy, w przypadku cech ilosciowych postuzono si¢ wskaZnikami udziatow, a cech
dychotomicznych, sytuacja korzystna wartoscia jeden, wartoscia zero - sytuacja niekorzystna.

Natomiast warto$cia srednig w przypadku wielu cech jakosciowych.

Przyktadowy sposob postepowania ilustrujemy ponizej na przyktadzie odpowiedzi

uzyskanych na pytania z obszaru ,,Rekrutacja pracownikow”.

»dtrukture pracownikow wedlug plci i wyksztalcenia (pyt. B6)" charakteryzuje

wskaznik:

K
w U2005

M
w U2005

Wye =

gdzie:

1 Kropka 1., Pisz Z., Wskaznik Gender Index — opis i zasady konstruowania, ,, Gender Index. Monitorowanie
rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 25 — 42.

!! Zamieszczony w nawiasie symbol jest numerem pytania zgodnym z numeracja wlasciwej ankiety. Pytania w
ktorych symbol zawiera litere P, pochodza z ankiet pracowniczych, a pozostate z ankiet wypetnianych przez
dzial kadr.
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XU,0s - udzial kobiet z wyksztalceniem wyzszym w ogole zatrudnionych kobiet w
przedsiebiorstwie w 2005 r.
MU, - udziat mezczyzn z wyksztalceniem wyzszym w ogole zatrudnionych kobiet w

przedsiebiorstwie w 2005 r.

Relacje pracownikow przyjetych do pracy wedlug ptci (pyt. G2) charakteryzuje
wskaznik:

K
P U 3005

M
13 Uzoos

We, =

gdzie:

IZU 2005 - udziat kobiet przyjetych do pracy w ogole zatrudnionych kobiet w przedsiebiorstwie
w 2005 .

A;fU 2005 - udzial mezczyzn przyjetych do pracy w ogole zatrudnionych kobiet w

przedsiebiorstwie w 2005 r.

Zroznicowanie srednich udzialéw pytan dotyczacych zycia prywatnego zadawanych

kandydatom na rozmowach kwalifikacyjnych wedtug pici (pyt. P7) charakteryzuje wskaznik:
g

n.4 nio
gdzie:
KU - przecietny udzial pytan dotyczacych 7—1ej sfery zycia prywatnego zadawanych
kobietom w ogdlnej liczbie badanych sfer,
Ky’ - przecigtny udzial pytan dotyczacych 7 —1ej sfery zycia prywatnego zadawanych

mezczyznom w ogoélnej liczbie badanych sfer,

n - liczba wyréznionych sfer zycia prywatnego”.

Do budowy miary gender - rownego traktowania mezczyzn i kobiet w miejscu pracy —
postuzyly informacje pochodzace z ankiet wypelnianych przez dziat kadr, uznane przez

badaczy za najistotniejsze oraz z ankiet pracownikow.

»Na pierwszym miejscu umieszczana byta firma majaca najkorzystniejsze cechy

(kazdego z wybranych pytan). Jezeli firma nie podata informacji, byta klasyfikowana na
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ostatnim miejscu ze wzgledu na rozwazana ceche. W przypadku gdy firm takich byto wiecej
przyznawano im Srednie koncowe miejsce w klasyfikacji. Suma rang przyporzadkowanych

kazdej firmie w danym obszarze wyznaczala jej miejsce w rankingu.

Porzadek wytoniony w poszczegolnych obszarach tematycznych odpowiada miejscu
zajetemu w klasyfikacji przez poszczegélne podmioty biorace udziat w konkursie ,.Firma
Rownych Szans 2006”. Firma, ktora uzyskata wartos¢ 1 w danym obszarze zwigzanym z
rownym traktowaniem pracownikow, w Swietle przyjetych kryteriow uznana zostata za
podmiot najlepiej realizujacy zadania w tym obszarze. Ostateczne znaczenie informacji
plynacej z uporzadkowania firm w poszczegdlnych obszarach nadano wedlug wag
skonstruowanych na podstawie opinii pracownikow uzyskanych w ankietach. Byly one
istotnie rozne w przypadku przedsiebiorstw duzych (zob. tabela 1), a nieistotne dla
przedsiebiorstw malych i $rednich. Z powodu nieistotnych réznic w odniesieniu do firm

matych i srednich przyjeto dla wszystkich obszarow taka sama wage rowna 0,143”.
Tabela 1

Znaczenie wybranych obszarow badawczych
dla rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn
w duzych firmach wedtug pracownikow

Lp. Obszar Waga
1. | Rekrutacja pracownikéw 0,145
2. | Dostep do awansoéw 0,149
3. [ Ochrona przed zwalnianiem 0,139
4. | Dostep do szkolen 0,106
5. | Wynagrodzenia 0,149
6. | Laczenie obowigzkow zawodowych z | 0,168
rodzinnymi

7. | Ochrona przed molestowaniem, mobbingiem 0,144

1,000

Zrodto: Kropka I, Pisz Z., Wskaznik Gender Index
— opis i zasady konstruowania, ,, Gender Index.
Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”,
EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

Laczny rezultat, czyli koncowy ranking, zostal wyznaczony jako S$rednia wazona

rankingéw w poszczegolnych obszarach (por. tabele 11 2).
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Tabela 2
Wskaznik Gender Index
dla duzych firm — laureatow konkursu ..Firma Rownych Szans 2006
oraz dla pordwnania dla firm, ktére zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Lp. Miejsce w rankingu duzych firm Warto$¢ wskaznika
1. | Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris SA, 3,63
Piaseczno
2. | Motorola Polska Electronics Sp. Z 0.0., Krakéw 4,78
3. IBM Polska Sp. Z 0.0., Warszawa 5,08
4. Centrum Badan Jako$ci Sp. Z 0.0., Lublin 8.64
19. | Przedostatnie miejsce 14.82
20. | Ostatnie miejsce 18,28

Zr6dlo: Kropka 1., Pisz Z., Wskaznik Gender Index — opis i zasady konstruowania,
,, Gender Index. Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”’, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

Tabela 3
Wskaznik Gender Index
dla duzych firm — laureatéw konkursu ..Firma Rownych Szans 2006”
oraz dla poréwnania dla firm, ktore zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Lp. Miejsce w rankingu duzych firm Suma Wartosé
wskaznikow | Wskaznika
1. Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris SA, 33 3,63
Piaseczno
2. Motorola Polska Electronics Sp. Z 0.0., Krakow 41 4,78
3. IBM Polska Sp. Z 0.0., Warszawa 43 5,08
4. Centrum Badan Jakosci Sp. Z 0.0., Lublin 76 8,64
19. | Przedostatnie miejsce 103 14,82
20. | Ostatnie miejsce 99 18,28

Zrédlo: Kropka L., Pisz 7., Wskaznik Gender Index — opis i zasady konstruowania,
,,Gender Index. Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

Sposob w jaki obliczono warto$¢ wskaznika w tabeli 4a przedstawiono ponize;j.
W(f1)=0,145-1+0,149-3+0,139-4+0,106-8+0,149-7+0.168-6 + 0,144 - 4 =
=0,145+0.447 + 0,834 + 0,848 +-1,043 + 1,008 + 0,576 = 4,901
W(f2)=0,145-9+0,149-7+0,139-10 + 0,106 -7 +0.149-1+0.168 -1+ 0,144 - 6 =
=1305+1043+1,39+0,742 + 0,149+ 0,168 + 0,129 = 4,926
W(f3)=0,145-11+0,149-6+0,139-6+0,106-2+0,149-9+0.168 -8+ 0,144 -1 =
=1,595+0,894 +0,834+ 0,212 + 1,341+ 1,344 + 0,144 = 6,364
W(f4)=0,145-6+0,149-13+0,139-2+0,106-14 +0.149-17 +0.168- 21+ 0,144 -3 =
=0.87+1937+0,278+1,484 + 2,533 +3,528 0,432 = 11,062

W(f21)*=0,145-15+0,149-15+0,139-18 +0,106-10+0,149-17 4+ 0.168 -10 + 0,144 - 18 =
=2,175+2,235+2,502 +1,06 + 2,533 +1,68 + 2,592 = 14,777

W(f22)*=0,145-10+0,149-22+0,139-11+0,106-5+0,149-10+0.168 - 20+ 0,144 - 21 =
=1,45+3,278+1,529 + 0,53 + 1,49 + 3,36 + 3,024 = 14,661
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Tabela 4
Wskaznik Gender Index
dla matych i $rednich firm — laureatow konkursu ,.Firma Rownych Szans 2006
oraz dla poréwnania dla firm, ktére zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Lp. Miejsce w rankingu duzych firm Warto$¢ wskaznika
1. | Bahpol Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak Sp. J., Klobuck 3,00
2. Euromot Dealer Fiata i Alfa Romeo Sp 7 0.0., Zary 6,43
3. Wakacje.pl Sp. Z 0.0., Gdansk 6,86
4. | Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci 8,86
19. | Przedostatnic miejsce 23,53
20. | Ostatnie miejsce 24,00

Zrodlo: Kropka 1., Pisz 7., Wskaznik Gender Index — opis i zasady konstruowania,
., Gender Index. Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAEL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 41.
Tabela 5

Wskaznik Gender Index
dla malych i srednich firm — laureatow konkursu ,.Firma Rownych Szans 2006
oraz dla porownania dla firm, ktore zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Lp. Miejsce w rankingu duzych firm Suma Wartos¢
wskaznikow | wskaznika
1. | Bahpol Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak Sp. J., Klobuck 21 3,00
2. Euromot Dealer Fiata i Alfa Romeo Sp z 0.0., Zary 45 6,43
3. | Wakacje.pl Sp. Z 0.0., Gdansk 48 6,86
4. | Fundacja Rozwoju Przedsigbiorczos$ci 62 8,86
19. | Przedostatnic miejsce 165 23,53
20. | Ostatnie miejsce 168 24,00

Zrodlo: Kropka 1., Pisz 7., Wskaznik Gender Index — opis i zasady konstruowania,
,, Gender Index. Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

Sposdb w jaki obliczono wartosci wskaznika w tabeli (5) przedstawiono ponize;j.

W(f1)=0,143-2+0,143-1+0,143-3+0,143-3+0,143-2+0.143-7+0,143-3 =
=0,286+0,143 4+ 0,429 + 0,429+ 0,286 +1,001+ 0,429 = 3,003

W(f2)=0,143-3+0,143-3+0,143-22+0,143-5+0,143-6+0.143-5+0,143-1 =
=0,429+0,429+3,146 +0,715+ 0,858 + 0,715+ 0,143 = 6,437

W(f3)=0143-1+0,143-4+0,143-4+0,143-6+0,143-16 +0.143-12+0,143-5 =
=0,143+0,572+0,572 4+ 0,858 + 2,288 + 1,716 + 0,715 = 6,864

W(f4)=0,143-17+0,143-6+0,143-16+0,143-4+0,143-8+0.143-9+0,143-2 =
=2,431+0,858+2,288+0,572 + 1,144 +1,287 40,286 = 8,866

W(f29)=0,143-30+0,143-19+0,143-12+0,143-27+0,143-20+0.143-28+0,143-9 =
=4,29+2,717+1,716 +3,861 + 2,86 + 4,004 + 4,147 = 23,595

W(f30)=0,143-22+0,143-30+0,143-21+0,143-21+0,143-27+0.143-23+0,143-24 =
=3,146 + 4,29 +3,003 +3,003 + 3,861 + 3,289 + 3,432 = 24,024
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Wartosci wskaznika w tabelach: tabeli (5) i tabeli (4) w niektorych sytuacjach

nieznacznie sie r6znig. Wnioski, do ktorych doszli autorzy wyspecyfikowano ponizej.

Whniosek 1
Z osobami zatrudnianymi nie zawsze przeprowadzane sa rozmowy kwalifikacyjne, a
jesli, to czesto pro forma, ostatecznie zostaje zatrudniona polecana osoba przez znajomych,

lub w ramach niepisanej wsrod przedsiebiorcow, a obowiazujacych ich, reguty wzajemnosci.

Whiosek 2
Osoby zatrudnione niechetnie ujawniaja praktyki dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w ich
firmach, gdyz obawiaja si¢ konsekwencji. W wielu firmach obowiazujaca droga stuzbowa
stanowi skuteczng i1 wygodna bariere, chronigca kierownictwo przed wiklaniem sie w

rozwiazywanie tego typow problemow.

Whniosek 3
W procesie rekrutacji pracownikow pracodawcy stosuja rozne praktyki dyskryminujace ze

wzgledu na ptec.

Whiosek 4
Pracodawcy staraja sie pracownika catkowicie sobie podporzadkowa¢ i w ten sposob

zawlaszczy¢ dla firmy.

Whniosek 5
Pracodawcy dyskryminuja mezatki i matki w procesie rekrutacji do pracy, nie biorac w ogole

pod uwage zgtaszanych przez nie ofert.

Whiosek 6
Pracodawcy stosuja polityke, ktora nie wigze w zaden sposob pracownika z firma, tj. strategie

przetrwania po najnizszych kosztach pracy.

Wskazniki dla pozostalych obszaréw skonstruowano podobnie'?. Przedmiotowe wskazniki

czastkowe postuzyly do wylonienia laureatow konkursu ,,Firma Rownych Szans 2006”.

2 Wiecej: Kuropka 1., Pisz Z., Wskaznik Gender Index — opis i zasady konstruowania, ,,Gender Index.
Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s... .
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Tabela 6

Laureaci konkursu

Firma Rownych Szans 2006” w kategorii MSP

Lp. Miejsce w rankingu duzych firm Uzasadnienie przyznanego wyrdznienia przez Kapitule
1. | Bahpol Bogdan Krysiak Z:a monitorowanie plac i stosunkowo male roznice
i Henryk Krysiak Sp. J., Klobuck w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
2. | Euromot Dealer Fiata Za dobrg polityke w obszarze dostepu do zatrudnienia
i Alfa Romeo Sp z 0.0., Zary i rekrutacji oraz szkolen.
3. | Wakacje.pl Sp. Z o0.0., Gdansk Za dobrg polityke w obszarze rekrutacji pracownikow,
plac oraz ochrone przed zwolnieniami.
Wyréznienia
1. | Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci Za ulatwienie pracownikom lgczenia pracy z rodzing.
2 Towarzystwo Ubezpieczen Wzajemnych Za polityke rownego dostepu awansow.

Zrodlo: ,, Gender Index. Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 179.

Tabela 7

Laureaci konkursu

Firma Réwnych Szans 2006” w kategorii DUZYCH PRZEDSIEBIORSTW

Lp.

Miejsce w rankingu duzych firm

Uzasadnienie przyznanego wyrdznienia przez Kapitule

Laboratorium Kosmetyczne
Dr Irena Eris SA,

Za dobrg polityke w zakresie zatrudnienia
1 rekrutacji oraz ulatwienia w lgczeniu

Piaseczno obowigzkéw rodzinnych z zawodowymi.
Motorola Polska Electronics Za rowne traktowanie dostgpu do szkolen
Sp. Z o.0., oraz ochrong pracownikoéw przed molestowaniem
Krakow Seksualnym i mobbingiem.

IBM Polska Sp. Z o.0.,
Warszawa

Za dobrg polityke w zakresie wynagrodzen
oraz bogate rozwigzania na rzecz lgczenia
obowigzkéw rodzinnych z zawodowymi,
w tym teleprace 1 doplaty do przedszkoli,

7tobkow, wakacji dzieci pracownikow.

Wyr6znienia

BP Polska Sp. Z o.0.,

Za dazenie do rownych wynagrodzen

Krakow oraz przeciwdzialanie molestowaniu
Centrum Badan Jakosci Sp. Z o.0., Za ulatwienie pracownikom
Lublin laczenia pracy z rodzing.

Zxodlo: ,, Gender Index. Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL,

UNDP, Warszawa 2007, s. 180.

W tabeli 8 wyspecyfikowano wskazniki uzyskane przez laureatow konkursu ,.Firma
Réwnych Szans 2006” w kategorii duzych firm wedlug wyodrgbnionych obszarow
badawczych oraz dla porownania wskazniki uzyskane przez firmy, ktore znalazly si¢ na

ostatnich miejscach w rankingu. Podobnie dla firm matych 1 $rednich — tabela 9.
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4.4. CHARAKTERYSTYKA FIRM LAUREATOW KONKURSU
»Firma réwnych szans 2006”"

Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris SA
,Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris jest jednym z najbardziej znanych polskich
producentow kosmetykow pielegnacyjnych, istniejacym na rynku od ponad 23 lat. Kosmetyki
Dr Irena Eris sprzedawane sa w 26 krajach $wiata. Istotnym obszarem dziatania firmy Dr
Irena Eris stanowig badania naukowe. W 2001 r. zostalo otwarte Centrum Naukowo-
Badawcze Dr Irena Eris, w ktorym prowadzone sg unikalne w branzy kosmetycznej badania
in vitro na komorkach skory. Marke Dr Irena Eris kreuje rowniez sie¢ kosmetycznych
instytutow Dr Irena Eris, ktére tacza bogata oferte profesjonalnych ustug kosmetycznych z
fachowym doradztwem dermatolozek / dermatologow. Obecnie sie¢ liczy 28 placowek w

kraju i 2 za granica oraz hotele SPA Dr Irena Eris”.

Motorola Polska Electronics Sp. Z o.o0.
,»Centrum rozpoczeto dziatalnos¢ w Krakowie w marcu 1998 r., a dzis jest czesciag Swiatowej
sieci 20 centrow oprogramowania Motoroli. Krakowskie Centrum Oprogramowania Motoroli
zatrudnia obecnie ponad 800 osOb i zajmuje si¢ w glowne] mierze oprogramowaniem i
integracja elementoéw infrastruktury sieci komorkowych, systemow telekomunikacyjnymi dla

stuzb bezpieczenstwa publicznego oraz programowaniem do telefoné6w komorkowych”.

IBM Polska Sp. Z o.o.
»IBM jest jedna z najwiekszych na swiecie firm informatycznych, ktora od ponad 80 lat jest
liderem w zakresie wspierania innowacyjnosci w biznesie. W ofercie firmy znajduje sie
szeroki zakres ustug doradczych i informatycznych, oprogramowanie oraz systemy i
technologie informatyczne. Firma dziata w ponad 170 krajach, zatrudniajac ponad 320 tys.
specjalistow i specjalistek.
IBM Polska Sp. Z o.0. dziata od 1991 r. i zatrudnia ponad 1800 osob. Gtéwna siedziba firmy

miesci sie w Warszawie, a oddzialy w Krakowie, Katowicach, Poznaniu i Wroctawiu”.

13Opis firm bioracych udzial w konkursie ,,Firma rownych szans 2006” znajdzie Czytelnik w: ,, Gender Index.
Monitorowanie rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 180. ,s. 98
—1001.
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BP Polska Sp. Z o.o.
Koncemn paliwowy, obecny w Polsce od 1991 r., z siedzibg w Krakowie. Obszary dzialalnosci
firmy sa nastepujace: stacje paliw, gazy plynne, oleje i smary, produkcja asfaltu oraz hurtowa

sprzedaz paliw. Firma zostata wyr6zniona w konkursie ,,Firma rownych szans” 2006”.

4.5. INNE WSKAZNIKI GENDER

»Wskaznik rozwoju spotecznego (Human Development Index, HDI) oparty na trzech
elementach: spotecznej dtugosci zycia, jakoSci edukacji oraz standardzie zycia. Wskaznik
rozwoju spotecznego z uwzglednieniem plci (Gender Development Index, GDI) obejmuje te
same kryteria, ale bierze rowniez pod uwage rozbieznosci miedzy mezczyznami a kobietami
w kazdym z trzech wymiaréw. Z kolei wskaznik udziatu kobiet i mezczyzn w rozwoju
spolecznym (Gender Empowerment Measure, GEM) mierzy zakres uczestnictwa kobiet w
zyciu politycznym i gospodarczym oraz nierownosci miedzy kobietami a mezczyznami pod
wzgledem reprezentacji polityczne;j (...) — tabela 10.

Tabela 10

Rozbieznosci miedzy ptciami w skali globalne;j
w 2003 roku: wskazniki GEM, GDI i HDI

Panstwo Pozycja
w rankingu

GEM | GDI | HDI
Islandia 1 2 2
Norwegia 2 1 1
Szwecja 3 3 3
Dania 4 9 11
Finlandia 5 10 14
Holandia 6 7 5
Austria 7 14 16
Niemcy 8 15 18
Kanada 9 6 8
Stany Zjednoczone 10 5 7
Zjednoczone Emiraty Arabskie | 65 49 48
Turcja 66 81 96
Sri Lanka 67 80 99
Egipt 68 99 [ 120
Bangladesz 69 112 | 139
Jemen 70 127 ] 148

Uwaga: ranking GEM obejmuje 70 panstw
Zrédto: UNDP 2003, Tabela 30.2, 5.8377".

' Jan Jindy Pettman, Problematyka Gender, [:] Globalizacja polityki swiatowej. Wprowadzenie do stosunkow
miedzynarodowych, red. John Baylis Stere Smith, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2008,
s.847.
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Rozdzial 5

PARADYGMAT EQUAL GENDER INDEX (EQI)

5.1. FILOZOFIA KONCEPCJI WSKAZNIKA EQI

Czy w biznesie jest miejsce na Gender, a jesli tak, to oparty na jakiej wizji solidarnosci spoteczne;j?

Solidarnos¢ spoteczna plci powstaje na rdézne sposoby, np. dzieki naturalnym
procesom. Kobiety i mezczyzni sa z natury sktonni do wspoltpracy. Jezeli si¢ kobietom i
mezczyznom zostawi maksimum wolnosci, to natura rzeczy sprawi, ze samo wszystko sie

utozy tak jak tego oczekuja kobiety i mezczyzni.

Kobiety i mezczyzni w miejscu pracy sa do siebie nastawieni egoistycznie, czesto wobec
siebie sa agresywni. Szarpia nimi namigtno$ci. W takiej sytuacji trzeba solidarnos¢ spoteczna
budowac¢ z wielkim mozotem oddolnie lub odgérnie. Sa to dwa rozne sposoby budowania

solidarnosci spotecznej ptci. Roznig sie radykalnie.

Kiedy sie mowi o rownosci ptci w miejscu pracy, to sie popelnia zasadniczy btad.
Nie ma tam poszanowania Konstytucyjnie zagwarantowanego prawa pracy, a tym bardziej
solidarnosci spotecznej, jest za to wszedobylski kompromis! Solidarnos¢ spoteczna i

kompromis sa pojeciami odmiennymi i sprzecznymi.

Czgsto postgpowanie wobec kobiet i mezczyzn nie jest zgodne nie tylko z obowiazujacymi
przepisami prawa, ale nawet nieformalnymi, ale powszechnie akceptowanymi wzorcami. Jest
cyniczne i obludne, oparte o kompromis, a nie o solidarnos¢ spoteczng, ktora zaktada wspdlnote

decyzji, a nie, jak w przypadku kompromisu, pragmatyzm.

Dzis, coraz wigcej pracownikow — kobiet i mezczyzn - mysli wylacznie w
kategoriach maksymalizacji swojego dobrobytu.
Mamy wyraznie do cZynienia 7 nowym Zjawiskiem spolecznym, ekonomiq plci, tj.

konkurowaniem kobiet i mezczyzn o zasoby w celu maksymalizacji swojego dobrobytu.

W przypadku przedsigbiorcow jest to zrozumiate i zasadne. Realizuja cele przedsigbiorstwa
— generuja zysk 1 warto$¢ rynkowa firmy - przy tym ryzykuja calym swoim majgtkiem i wlasnym

53



zyciorysem. Pracownicy takiego ryzyka nie ponosza, a realizuja cele identyczne. Tej postawie
pracownikow sprzyja polityka prowadzona przez wiekszos¢ panstw w Europie, i nie tylko, ktora

polega wtasnie na zapewnieniu swoim obywatelom maksimum dobrobytu.

Gender wymaga nowego paradygmatu. W tym celu jednak trzeba przyja¢ odmienne
zalozenia od propagowanych przez obecna polityka Unii Europejskiej. Nalezy postawié¢
pytanie: Czy nadal powinno chodzi¢ o to, by kobiety i mezczyzni, generalnie mieli poczucie
bezpieczenstwa materialnego i zawodowego, by nie ogranicza¢ wolno$ci gospodarczej zadnej
z plei sprzyjajacej wzrostowi i by jak najmniej kobiet i mezczyzn byto z grona beneficjentow
tej polityki wykluczone? Jest to pytanie o wizje Gender. W oparciu o jaki poglad solidarnosci

spotecznej wizja ta ma by¢ skonstruowana? Czy jest w tej wizji miejsce na kompromis?

W Gender akcent z polityki bezpieczenstwa przeniesmy na polityke solidamosci! Jest
jednak niebezpieczenstwo, ze moze dojs¢ do lekcewazenia jednostki, a wowczas to sprzyjataby
réznym niepozadanym ideologiom, w tej najbardziej niepozadanej — nacjonalistycznej. Wentylem

bezpieczenstwa dla tego scenariusza najlepszym wciaz rozwiazaniem pozostaje demokracja.

Proponujemy, aby filozofia koncepcji EQI byta oparta na solidarnosci rozumianej jako
zgoda na umowe dotyczaca ograniczonego wzajemnego zaufania, i wzajemnego $wiadczenia
sobie ustug i dobr. EQI akcentuje pragmatyzm, a nie idealizm. Kobiety i mezczyzni -

sygnatariusze umowy - uczestnicza aktywnie w nieustajacych renegocjacjach tej umowy.

Umowy takiej nie mozna zawrze¢ na state, gdyz kierunki dziatania solidarnosci
spotecznej si¢ zmieniaja nieustannie — zalezne sa od potrzeb czasu. Sygnujacy te umowe —

kobiety i mezczyZni - musza mie¢ rOwne prawo i stale ja odnawiac.

W koncepcji EQI akcent zostaje przesniony z bezpieczenstwa na solidarnosc¢

spoteczna, choc¢ jest ona w opozycji do naszego zwierzecego odruchu egoizmu.

Wigkszos¢ kobiet i mezczyzn - pracownikow 1 pracodawcow - zawsze jest w sumie
bardziej rozsadna niz najlepsze nawet eksperckie opracowania nakazow i zakazow. Nie
niezbedna wolna konkurencja obu plci, lecz wszelkie nakazy i1 zakazy, musza ustapi¢ przed

demokratyczna polityka solidarnego EQI.
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5. METODYKA KONSTRUOWANIA WSKAZNIKA EQI

Wprowadzenie
1. Charakterystyka projektu badan.
a. Definicja problemu i celu badan
1. Analiza problemu: przyczyny — skutki
II. Analiza celow: srodki — cele
III. Analiza celéw i wybor strategii: rezultaty — cele
IV. Budowa matrycy logicznej rozwiazania problemu

2. Charakterystyka problemu i jego rozwiazanie, za pomoca Dziewieciostopniowego
modelu rozwiazywania problemow

a. Ustalenie faktow i ich analiza
b. Definicja problemu oraz celow
c. Sformutowanie uzasadnionych hipotez
d. Lista i analiza strategii
3. Transformacja roli pracownikéw w miejscu pracy w funkcje
a. Identyfikacja rol pracownikow w miejscu pracy metoda K. Ishikawa
1. Wybor rol dominujacych za pomoca prawa V. Pareto
b. Identyfikacja funkcji w miejscu pracy metoda Analiza wartosci (AW)
1. Sprecyzowanie zadania i zbieranie informacji
II. Ustalenie i analiza funkc;ji
4. Wybér kryteriow dla miary Equael Gender index (EQI)
a. Rangowanie kryteriow miary EQI w kwestionariuszu
b. Oszacowanie relacji pomiedzy kryteriami dla miary EQI
I. Poréwnanie kryteriow dla EQI metoda porownywania parami (MPP)
II. Szacowanie wartosci relacji pomiedzy kryteriami EQI wedtug T. Saaty’ego.

III. Pomiar zaufania do wag oszacowanych relacji w EQI metoda Analiza
sprzezen (AS)

Budowa miary EQI
Interpretacja geometryczna miary EQI za pomoca krzywej Spirala Archimedesa

Krzywa cyklu zycia zawodowego plci wykreslona z uzyciem miar wewnetrznych EQI

S B4

Hipoteza o wplywie efektu doswiadczenia plci w miejscu pracy na efektywnos$¢
organizacji

Podsumowanie i wnioski
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5.2.1. DZIEWIECIOSTOPN IOWY MODEL ROZWIAZYWANIA PROBLEMU
I PODEJMOWANIA DECYZJI

Studium przypadku
Wsrod bezrobotnych ponad potowa to kobiety, zwlaszcza po 45 roku zycia, ktorych
aktywnos¢ zawodowa z roku na rok spada (dane statystyczne GUS, raporty WUP w Olsztynie
i zarzadu woj. warminsko-mazurskiego). Kobiety stanowig Y2 uczestnikow szkolen.
Najczesciej zatrudniane sag w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz przy pracach spotecznie
uzytecznych i nisko uposazonych. Zatrudnione kobiety czesciej decyduja sie na doksztatcanie
formalne i1 nieformalne, jednak w wigkszosci wypadkow zajmuja nizsze stanowiskach, a przy
réwnorzednych maja nizsze wynagrodzenia. Powyzsze problemy wynikaja z koniecznosci
laczenia obowiazkow rodzinnych z praca zawodowa i mniejsza dyspozycyjnoscia. Nie
wystepuje lub jest niedopracowana polityka kadrowa umozliwiajaca ksztaltowanie i rozwoj

kariery zawodowej kobiety na poszczeg6lnych etapach jej zycia.

Do rozwigzania opisanego w studium przypadku problemu postuzono sie¢ metoda
Dziewieciostopniowy model rozwiazywania problemu i podejmowania decyzji. Sposob

postepowania przy identyfikacji i rozwiazania problemu ilustruje rysunek 3.

IX SMRP - Opis sytuaciji
) problemowej
> Identyfikacja
ii problemu
| Przyczyny> l Skutki

Translacja problemu

w cele
l

Analiza celow i wybor

$rodkow
L enythacs

NI

strategii
y
Rozwigzanie
T problemu 3
Restrukturyzacja Nowy paradygmat
paradygmatu l T

T Matryca logiczna

Rys. 3. Metodyka rozwiazania problemu ilustrowanego studium
przypadku.

IX SMRP - Dziewigciostopniowy Model Rozwiazywania
Problemu.
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Dziewieciostopniowy model rozwiazywania problemu i podejmowania decyzji sktada

sie dwoch etapow.

Etap I Proces rozwigzania problemu

Zebranie istotnych faktow

Analiza zebranych faktow

Zdefiniowanie problemu i ustalenie celow do osiggniecia
Informacje brakujace

Sformutowanie uzasadnionych hipotez

Lista strategii alternatywnych

Etap II Proces podejmowania decyzji
Analiza i ocena strategii alternatywnych
Podjecie optymalnej decyzji

Przewidywana reakcja i kontrola wykonania

Proponowane rozwiazanie
1. FAKTY
- Wsrod bezrobotnych ponad potowa to kobiety, zwtaszcza po 45 roku zycia.
- Aktywnosc¢ kobiet z roku na rok spada. Kobiety stanowia %4 uczestnikow szkolen.
- Kobiety najczesciej zatrudniane sa w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz przy pracach
spotecznie uzytecznych i nisko uposazonych.
- Zatrudnione kobiety czesciej decyduja sie na doksztatcanie formalne i nieformalne.
- Kobiety w wiekszosci wypadkow zajmuja nizsze stanowiskach, a przy rownorzednych maja
nizsze wynagrodzenia.
- Koniecznos¢ taczenia obowiazkow rodzinnych z praca zawodowa czyni kobiety mniej dyspozycyjne
dla pracodawcy. Nie wystepuje lub jest niedopracowana polityka kadrowa umozliwiajaca ksztattowanie

i rozw0j kariery zawodowej kobiety na poszczegolnych etapach jej zycia.

2. SYNTEZA FAKTOW
Wsrod bezrobotnych wigkszos¢ stanowia kobiety. Stanowia Y4 uczestnikow szkolen. Kobiety
najczesciej zatrudniane sa w niepelnym wymiarze czasu pracy i sa nisko uposazone. W

wiekszosci wypadkéw zajmuja nizsze stanowiskach, a przy rownorzednych maja nizsze
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wynagrodzenia. Kobiety tacza obowiazki rodzinne z praca zawodowa przez co sa mniej

dyspozycyjne dla pracodawcy.

3. DEFINICJA PROBLEMU ORAZ CELE DO OSIAGNIECIA
Problem: Nieupowszechnianie Gender - zarzadzania roznorodnoscia w miejscu pracy, w tym
rozwigzan PIW EQUAL dot. - wsréd pracodawcow, pracownikow, instytucji

samorzadowych, organizacji pozarzadowych i lokalnej spotecznosci Warmii i Mazur.

Cele do osiggniecia:

- krétkoterminowy — przeprowadzenie warsztatow dla promotorow z powiatowych centrow

CSR na temat polityki Gender, dobrych praktyk i sposobu ich upowszechniania na poziomie
lokalnym,;

- przeprowadzenie na terenie Warmii i Mazur 4 Kampanii Spotecznych promujaco-
informacyjnych z zakresu polityki Gender i roli kobiet w zyciu spoteczno-ekonomicznym z
wykorzystaniem dobrych praktyk PIW EQUAL,;

- srednioterminowy — popularyzowanie nowoczesnego modelu  spoteczenstwa,

umozliwiajacego godzenie rol zawodowych i rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i
lokalnych srodkow przekazu,
— popularyzowanie nowoczesnego modelu spoteczenstwa, umozliwiajacego godzenie rol

zawodowych i rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i lokalnych srodkow przekazu

- _dlugoterminowy - promowanie ws$rod spolecznosci Warmii i Mazur informacji o
wyrownywaniu szans kobiet na rynku pracy, zawierajacych dobre praktyki i modelowe
rozwiazania po ukonczeniu projektu przez wsrod pracodawcow, pracownikow, instytucii

samorzadowych, organizacji pozarzadowych i lokalnej spotecznosci Warmii i Mazur.

4. BRAKUJACE INFORMACJE
- Czy sa unormowania prawne regulujace kwestie Gender w miejscu pracy?
- Rola i znaczenie zwiagzkéw zawodowych w przedsiebiorstwach — nieznana.

- Czy istnieje system kontroli gospodarowania kapitatem ludzkim w przedsigbiorstwie?

5. SFORMULOWANIE UZASADNIONYCH HIPOTEZ

- Pracodawcy i pracownicy przedsiebiorstw oraz organizacji publicznych w wojewodztwie
warminsko-mazurskim nie znaja regulacji dotyczacych kwestii rownosci obojga plci w
miejscu pracy.

S8



- Przedsiebiorcy, podobnie zarzadzajacy organizacjami publicznymi w wojewodztwie
warminsko-mazurskim nie prowadza rozmow z pracownikami na temat Gender.
- Przedsigbiorcy, podobnie zarzadzajacy organizacjami publicznymi w wojewddztwie
warminsko-mazurskim nie uczestniczg w szkoleniach dotyczacych tej problematyki.

- W wojewddztwie warminsko-mazurskim uczelnie oraz instytucje zajmujace sie
ksztatceniem dorostych nie szkola w zakresie Gender.
- Media w wojewodztwie warminsko-mazurskim sporadycznie zabieraja glos w sprawach

Gender w miejscu pracy.

6. LISTA STRATEGII

Cele:

a. — przeprowadzenie warsztatow dla promotoréow z powiatowych centrow CSR na temat
polityki Gender, dobrych praktyk i sposobu ich upowszechniania na poziomie lokalnym;

b. - przeprowadzenie na terenie Warmii i Mazur Kampanii Spotecznych promujaco-
informacyjnych z zakresu polityki Gender, w tym dobre praktyki PIW EQUAL,;

c. — popularyzowanie nowoczesnego modelu spoteczenstwa, umozliwiajacego godzenie rol
zawodowych 1 rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i lokalnych $rodkow przekazu,

d. - promowanie wsrod spolecznosci Warmii i Mazur informacji o wyrownywaniu szans
kobiet na rynku pracy, zawierajacych dobre praktyki i modelowe rozwigzania;

e. — namawianie instytucji zajmujacych sie ksztalceniem ustawicznym dorostych, do

wzbogacenia swojej oferty o problematyke Gender.

7. ANALIZA STRATEGII

ad a. — wskazana, uaktywni promotorow powiatowych centrow CSR na poziomie lokalnym;
ad b. — dobry pomyst na promowanie Gender;

ad c. — niedrogi sposob popularyzowania w regionalnych i lokalnych srodkach przekazu
godzenia rol zawodowych i rodzinnych obojga pici

ad d. — dobry sposob upowszechniania dobrych praktyk PIW EQUAL wsrod spolecznosci
Warmii 1 Mazur;

ad e. — dobry pomyst na utrwalanie problematyki Gender wsrod mieszkancow Warmii

1 Mazur.
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8. PODJETE DECYZJE ORAZ PRZEWIDYWANE ICH SKUTKI

Decyzja realizujgca cel krotkoterminowy:

- przeprowadzenie warsztatow dla promotoréw z powiatowych centrow CSR na temat
polityki Gender, dobrych praktyk i sposobu ich upowszechniania na poziomie lokalnym;

- przeprowadzenie na terenie Warmii i Mazur 4 Kampanii Spotecznych z zakresu polityki
Gender 1 roli kobiet w zyciu spoteczno-ekonomicznym z wykorzystaniem dobrych praktyk
PIW EQUAL.

Decyzja realizujqca cel srednioterminowy:

- popularyzowanie nowoczesnego modelu spoteczenstwa, umozliwiajacego godzenie rol

zawodowych i rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i lokalnych srodkéw przekazu,

Decyzja realizujgca cel diugoterminowy:

- promowanie wsrod spotecznosci Warmii i Mazur informacji o wyrownywaniu szans kobiet
na rynku pracy, zawierajacych dobre praktyki i modelowe rozwiazania po ukonczeniu
projektu  wsrod pracodawcow, pracownikow, instytucji samorzadowych, organizacji

pozarzadowych i lokalnej spotecznosci Warmii i Mazur.

9. KONTROLA WYKONANIA DECYZJI

Biezacy monitoring oraz audyt.
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5.2.2. METODA ANALIZA WARTOSCI (AW)

Metoda Analiza Wartosci (AW) to metoda zorganizowanych i usystematyzowanych dzialan majacych
uzyskanie takiego rozwiazania, ktore zapewni osiagniccie zadanej funkcjonalnosci badanego obicktu p
najnizszych kosztach - tutaj paradygmatu Gender Index, w ktorym koszty reprezentowane sa przez wagi). D:
te nic moga spowodowaé ani pogorszenia jako$ci, ani niezawodnos$ci, jakich od paradygmatu Gendei
oczekuje uzytkownik. Warunkiem koniecznym do badania paradygmatu Gender Index metoda AW jest dc

zidentyfikowanie funkcji spelnianych przez ten paradygmat.

Metode AW charakteryzuje:

- Myslenie kategoriami funkcji badanego obiektu.

- Zorganizowane postepowanie wedlug okreslonych etapow.
- Wykorzystanie technik tworczego myslenia.

- Uniwersalno$¢ metody.
Badania paradygmatu Gender Index za pomoca AW przebiega¢ beda w nastepujacy sposob:

1. Etapy badan:
a. Okre$lenie celu badan,
b. Ustalenie etapow badan,
c. Powolanie zespolu AW,

d. Dokumentacja stosowana w AW

2. Sprecyzowanie zadania i zbieranie informacji:
a. Metody wyboru obiektu,
b. Zrodla informacji,

C. Zbieranie informacji i opis obiektu badania;

3. Ustalenie i analiza funkcji:
a. Sformulowanie funkcji,
b. Klasyfikacja funkcji,
¢. Koszty funkcji (wagi);

4. Poszukiwanic nowych rozwiazan:

a. Metody poszukiwania nowych rozwiazan,
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b. Burza mozgow,
c. Technika skojarzen,
d. Technika morfologiczna,

€. Lista pytan;

5. Ocena pomyslow 1 wybor rozwigzania:
a. Istota oceny pomystow,
b. Mectody wyboru rozwigzania,

c. Ustalenie efektow technicznych i1 ekonomicznych;

6. Opracowanie nowego rozwigzania i jego wdrozenie:
a. Program realizacji,

b. Techniczne i organizacyjne przygotowanic nowego rozwigzania.

AW cechuje praca zespolowa, jego sklad determinuje istota rozwiazywanego problemu. Stad w sklad
zespolu AW wchodza: przedstawicicle pracodawcow, pracownikow instytucji samorzadowych, organizacji
pozarzadowych i lokalnej spolecznosci Warmii i Mazur oraz konsultanci (doradcy specjalisci). Przedstawiciele
z zewnatrz uczestniczy¢ bgda wowcezas, kiedy ich uczestnictwo w zespole jest konieczne - w trakcie prac sklad

zespolu bedzie ulega¢ zmianie.

Zespol AW powolal kierownik projektu i wyznaczyl przewodniczacego zespolu AW. Kierownik projektu

zaprosil do udzialu w pracach zespolu przedstawicieli z zewnatrz.
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach
Data ..................... ...

Nr zadania ... 1 ...
Symbol formularza AW - 1
Analiza wartoSci
Sprecyzowanie zadania

1. Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index
1.1. Cel badania: Upowszechnianie wsrod pracodawcow, pracownikow instytucji samorzqdowych, organizacji
pozarzgdowych i lokalnej spolecznosci Warmii i Mazur, rozwiqzan PIE Equal dot. godzenia zycia zawodowego i
rodzinnego.
1.2. Zakres badania: Rekrutacja, dostep do awanséw, ochrona przed zwolnieniem, dostep do szkolen,
wynagrodzenia za prace, ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem oraz mozliwosci lgczenia
obowiqzkow zawodowych z rodzinnymi.
2. Zadania: Warsztaty dla promotorow CSR. Kampanie spoleczne Gender Index na Warmii i Mazurach.

3. Termin zakonczenia: czerwiec 2010 r.

4. Zespol analizy wartosci

Nazwisko 1 imi¢ Wydzial Nr telefonu, ¢ -mail

R i )

5. Specjalisci konsultanci

Lp. Nazwisko 1 imi¢ Specjalnosé Miejsce pracy Nr telefonu
1.
2.
3.
Zatwierdzam do wykonania Kierownik projektu
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Data ... .........................

Nr zadania ...

Analiza wartosci
Harmonogram badania

Temat:
EQUAL GENDER INDEX
Wprowadzenie do ekonomii plci
(Badania nad réwnosciq pici w miejscu pracy na Warmii i Mazurach)

1. Data rozpoczecia badania: sierpien 2009 r.
2. Data zakonczenia badania: czerwiec 2010 r.

Przewodniczacy zespolu AW: ... .

Harmonogram badania

Symbol Termin Data Uwagi
Lp. Etap badania formularza graniczny wykonania o wykonaniu
1. | Zebranie informacji podstawowych AW-2
i dodatkowych AW-3
2. | Zestawienie kosztow (wag) AW-4
3. | Sformulowanie funkcji AW-5
4. | Analiza funkcji i ustalenic kosztow AW-6
funkcji (wag)
5. | Poszukiwanie nowych rozwigzan AW-7
6. | Ocena poszczegdlnych wariantow AW-Ta
rozwigzan AW-9
7. | Dokonanie wyboru rozwigzan AW-8
1 ustalenie kosztow
8. | Ustalenie harmonogramu wdrozenia AW-10
9. | Zatwierdzenic nowego rozwigzania AW-11

Uwaga: Termin graniczny oznacza ilo$¢ dni, liczong od daty rozpoczgcia badania przeznaczong na ukoniczenie

okreslonego etapu.

Przewodniczacy Zespolu AW

-------------------------------

64



Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach
Nr zadania ... 3 ...

Symbol formularza AW -2

Analiza wartoSci
Informacje podstawowe

Opracowal: ... ... ... .. i v .. Data: 23 -25.09.2009
Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index

Rodzaj wskaznika (miary): Gender Index
Opis projektu:

Informacje o przedmiocie badania:

Wyszczegolnienie zalacznikow:

Materiaty na warsztaty: EQUAL Gender Index wprowadzenie do ekonomii pici.

Sporzadzil Przewodniczacy Zespolu AW

65



Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Analiza wartosci
Informacje dodatkowe

Opracowal: .. .

Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index

Rodzaj wskaznika (miary): Gender Index

I. Wymogi funkcjonalne:

I1. Przepisy /Instrukcja(e)/:

I11. Inne informacje /np. dotyczace strategii Gender/:

Sporzadzil
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Nr zadania ... 3 ...

Symbol formularza AW -3

Data ... ............. ...

Przewodniczacy Zespolu AW



Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Opracowal: ...

Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index
Rodzaj wskaznika (miary): Gender Index

Stan faktyczny wdniw: ...

Nr zadania ... 4 ...

Symbol formularza AW - 4

Analiza wartosci
Zestawienie kosztow (wag)

Data ..................

Koszty (wagi) dotyCza: ... ... i e

Elementy skladowe Gender Index
Lp. Rodzaj kosztu (wagi)
1. Materialy podstawowe
2. Materialy pomocnicze
bezposrednie
3. | Sprzetioprzyrzgdowania
4. | Narzuty kosztow zakupu
5. | Razem koszty materialow
brutto (1+2+3+4)
Odpad uzyteczny
Razem koszty materialow
netto (5-6)
8. Koszty specjalne
9. Place bezposrednie
10. | Koszty wydzialowe (%)
11. Koszty przerobu
(7+8+9+10)
12. | Koszty ogolnozakladowe
(%)
13. Straty z tytulu brakow
14. Koszty wytwarzania
(11+12+13)
15. | Koszty sprzedazy (%)
16. | Calkowity koszt wlasny
Sporzadzajacy Przewodniczacy zespolu AW
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania ... 5 ...
Symbol formularza AW - 5

Analiza warto$ci
Sformutowanie funkcji

Opracowal: ... ... . . Data

Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index
Rodzaj wskaznika (miary): Gender Index

Nazwa obiektu: wskaznik (miara) Gender Index

Funkcja Koszt
Nazwa elementu (czasownik — rzeczownik) Rodzaj funkcji funkcji
Podstawowa [ Podrzedna | Zbedna Negatywna (waga)

Sporzadzajacy Przewodniczacy zespolu AW
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania ... 7 ...
Symbol formularza AW - 7

Strona .... 1 ....
Analiza wartosci

Lista pomystow
Przedmiot: Paradygmat Gender Index
Sporzadzil: ... .. . Data
Funkcja podstawowa:
Sporzadzajacy Przewodniczacy zespolu AW
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania ... 7a ...

Symbol formularza AW -7 a

Strona .... 1 ....
Analiza wartosci
Ocena pomyslow
Opracowal: ... .. ... . . Data
Przedmiot: Paradygmat Gender Index
Argumenty
Lp. Propozycja Za Przeciw Dzialanie
Sporzadzajacy Przewodniczacy zespolu AW

Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach
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Nr zadania ... 8 ...

Symbol formularza AW — 8

Analiza wartosci
Wybor rozwigzania

Opracowal: .. .. .. .. . . Data
Przedmiot: Paradygmat Gender Index
Kryterium Wspolezynnik Warianty Uwagi
'waznosci B C
Suma punktow
Sporzadzajacy Przewodniczacy zespolu AW
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania ... 9 ...

Symbol formularza AW — 9

Analiza wartoSci
Porownanie wag (kosztow) poszczegolnych wariantow

Opracowal: ... .. ... i . Data
Przedmiot: Paradygmat Gender Index
Dotychczasowa Warianty Uwagi
Ip Wyszezegolnienie waga A B C
1. Rekrutacja
2. Dostep do awansow
3. Ochrona przed
zwolnieniem
4. Dostep do szkolen
5. | Wynagrodzenia za prace
6. Ochrona przed
molestowaniem
seksualnym 1
mobbingicm
7. Mozliwosci laczenia
obowigzkow
zawodowych z
rodzinnymi
Sporzadzajacy Przewodniczacy zespolu AW
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania ... 10...
Symbol formularza AW — 10

Analiza wartosci
Harmonogram wdrozenia

Opracowal: ... ... . . . . Data

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

PrOPOZY Cas o
Lp. | Wyszczegélnienie Wykonawca Termin Uwagi
1. Warsztaty dla promotorow CSR 23-25.09.2009 1. Pisz
2. Debata: Gender Index na Warmii i Mazurach 17.11.2009 r. Pisz

Kampania Spoleczna Gender Index na Warmii
3. 1 Mazurach 23-25.11.2009 1. Ostroda
Kampania Spoleczna Gender Index na Warmii
4. i Mazurach 19-21.01.2010r. Elk

Kampania Spoleczna Gender Index na Warmii

5. 1 Mazurach 16-18.02.2010 1. Ryn
Kampania Spoleczna Gender Index na Warmii

6. i Mazurach 16-18.03.2010 r. Mikolajki

Sporzadzajacy Przewodniczacy zespolu AW
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania ... 11...
Symbol formularza AW — 11

Analiza wartosci
Zestawienie koncowe
Zatwierdzenie

Opracowal: ... .. . . .. Data

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

Opis

Wariant obecny:

Wariant proponowany:

Poréwnaniec wariantow

Skladniki wariantow

Wersja Uwagi
Obecnie
Proponowane
Wybor

Opinia stawiajacego zadanie:

Zatwierdzam proponowang wersje do realizacji.
Kierownik projektu
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5.2.3. METODA ANALIZY SPRZEZEN (AS)

Metoda AS oparta jest na pewnej charakterystycznej wtasnosci zbioru liczb naturalnych, w
szczegolnych przypadkach bedacej rowniez wtasnoscia zbioru liczb rzeczywistych dodatnich.
a mianowicie: srednia liczh (wyrazow) w dowolnym ciggu liczb naturalnych rowna jest
sredniej liczh wyrazow krancowych tego ciggu oraz sredniej liczh srodkowych. Te Srednie
liczb, w metodzie AS, wyrazaja odpowiednio: ocene najbardziej optymistyczna (a), ocene

najbardziej prawdopodobng (m) i ocene najbardziej pesymistyczng (b) i stanowig podstawe
do okreslenia wartosci $redniej oczekiwanej (W), odchylenia standardowego (Op, ) i

wspolczynnika zmiennosci (V). Srednie te uzyskujemy na drodze oszacowan wartosci relacji

poszczegodlnych zmiennych w polach macierzy SWOT metodg poréwnania parami (MPP).

W metodzie AS zwracamy uwage na precyzje wag nadawanych zmiennym, dlatego interesuja
nas nie tylko interakcje, jakie zachodza miedzy zmiennymi w poszczegolnych polach
macierzy analizy SWOT, ale przede wszystkim sita tych interakcji, ktora mierzymy. Wartos¢
interakcji (zamiennie uzywa¢ bedziemy okreslenia relacji) w metodzie AS proponujemy
szacowa¢ w taki sam sposob jak ma to miejsce w metodzie porownywania parami (MPP). W
MPP poréownujemy ze soba relacje zachodzace pomiedzy wariantami, ktorym przypisujemy
werbalng lub liczbowa oszacowang wartos¢ - relacje R..,, koncentrujac uwage na relacji
dominacji - (tabela 1). Za punkt odniesienia w MPP przyjmujemy preferencje lub znaczenie

wariantow, wzglednie prawdopodobienstwo ich zaistnienia '.

Tabela 1
Oszacowanie wartosci relacji w metodzie porownywania parami
Wariant

1 2. n... N...

§ 1 R] 1 R]Z Rln RlN
=

g 2 o RZl R22 R2n RZN

m... le RmZ Rmn RmN

M RMI RMZ RMn R]WV

Zrédto:0. Downarowicz, Ergonomia i eksploatacjaw edukacji menedzerskiej,
Wyd. Wydziat Zarzadzania i Ekonomii Politechniki Gdanskiej. Gdansk 2002, s. 28.

W tabeli 1 pole relacji jest macierza kwadratowa o stopniu m = n taka, ze:

' Downarowicz O. ,,Ergonomia i eksploatacja w edukacji menedzerskiej.”, Wyd. Wydziat Zarzadzania i
Ekonomii Politechniki Gdanskiej. Gdansk 2002, s. 27.
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W MPP minimalny repertuar oszacowan wartosci relacji jest trojelementowy: liczba jeden,
odwrotnos¢ liczby jeden i liczba wigksza od jednosci’. Zatem wystepuje liczbowe
oszacowanie wartos$ci relacji rozne od zera, a na przekatnej wartos¢ tych relacji relacja rowna
jest jednosci. Najczesciej praktykowany sposob oszacowania wartosci relacji w MPP to

odwotanie si¢ do propozycji T. Saaty’ego — tabela 2.

Tabela 2
Repertuar oszacowan wartosci relacji w porbwnywaniu parami
Ujecie werbalne Ujecie
liczbowe
Rownosc bez dominacji ktoregokolwiek wariantu 1
danej pary 3
Dominacja umiarkowana 5
Dominacja silna 7
Dominacja bardzo silna 9
Dominacja ekstremalna
Liczby posrednie (2,4,6,8) utatwiaja wprowadzenie oszacowan
kompromisowych

Zrodto: O. Downarowicz, Ergonomia i eksploatacja w edukacji menedzerskiej,
Wyd. Wydziat Zarzadzania i Ekonomii Politechniki Gdanskiej. Gdansk 2002, s. 29.

RANGOWANIE to podstawa dla tabeli (2). ,,Rangowanie (porownywanie) polega na
poréwnaniu kazdej relacji z kazda inng relacjg wchodzaca w sktad ustalonego dla badanego
obiektu zbioru relacji. W ten sposob porownuje si¢ kolejno parami relacje i okresla
kazdorazowo, ktora z dwoch relacji zajmuje wyzsze miejsce w hierarchii waznosci. Im wiecej
razy dana relacja uznana zostata za wazniejsza, tym wyzsze zajmuje miejsce wsrod badanego
zbioru relacji. Jezeli na przyktad ustalono piec relacji badanego obiektu oznaczonych literami:
A, B, C, DiE, to porownujac je parami otrzymuje si¢ zestawienie 10 par, a mianowicie:
AB-AC-AD-AE-BC-BD-BE-CD-CE-DE.

Relacja wazniejsza z danej pary oznaczona zostata znakiem (+), liczba znakow ,,+”
jaka uzyskata dana relacja okresla w ilu przypadkach ta relacja okazala si¢ wazniejsza w
poroéwnaniu z drugga relacja.

W podanym przyktadzie liczba znakow ,,+” uzyskana przez poszczegolne relacje wynosi: A —
1,B-4,C-2,D-01E -3. Kolejnos¢ relacji od najwazniejszej do najmniej waznej jest w
tym przypadku nastepujaca: B, E, C, A1 D. Tak wigc relacja dominujaca jest relacja B, zas

pierwsza relacja po niej relacja E, i w dalszej kolejnosci C, A1 D.

> 0. Downarowicz, Ergonomia i eksploatacja w edukacji menedzerskiej, Wyd. Wydziat Zarzadzania i Ekonomii
Politechniki Gdanskiej. Gdansk 2002, s. 28-29.
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Moze sie zdarzy¢, ze niektore relacje otrzymuja jednakowa liczbe ,,punktow”, wowczas o
ich kolejnosci decyduje zespot analizy wartosci. Ustalenie miejsca relacji w catym uktadzie odnosi
sie do relacji podrzednych, po uprzednim okresleniu relacji dominujacej [s.44 — 45].

Oszacowania poszczegélnych elementow macierzy dokonuje si¢ w ramach dowolne;j
kolumny lub dowolnego wiersza macierzy, a nastepnie tym oszacowaniom podporzadkuje
pozostale elementy w pozostatych kolumnach, lub pozostatych wierszach®. Sposob
oszacowania wartosci elementow objasnimy na przyktadzie macierzy czwartego stopnia —
tabela 7. Nalezy wybra¢ wiersz lub kolumne, ktéry(a) w naszej opinii, zawiera najbardziej dla
nas czytelny wariant i porownac¢ go z pozostalymi przyporzadkowujac wartos¢ liczbowa z
repertuaru oszacowan wartosci relacji zaproponowanych przez T. Saaty’ego. Nastepnie
wielko$ci z poszczegélnych pol wiersza (kolumny) sa dzielone przez wielkos¢ przypisana
pierwszemu wariantowi, a wynik otrzymany z dziatania wpisywany zostaje w odpowiednie
pola pierwszego wiersza (kolumny). Pozostale pola macierzy zostaja wypelnione wartosciami

liczbowymi tak, jak pokazano to w tabeli 3.

Tabela 3
Oszacowanie wartosci elementdw macierzy 4. stopnia
na podstawie oszacowan w pierwszym wierszu

Wariant
A B C D
gla 1 B c D
5B 1/b 1 c/b d/b
=C 1/c blc 1 d/c
D 1/d b/d c/d 1

Zrédto:O0 Downarowicz, Ergonomia i eksploatacja w edukacji menedzerskiej,
Wyd. Wydzial Zarzadzania i Ekonomii Politechniki Gdanskiej. Gdansk 2002, s. 29.
Opisany sposéb szacowania relacji pomiedzy zmiennymi (wariantami) stanowi
integralna cze$¢ metody AS i jest w tej metodzie realizowany w pierwszej kolejnosci. W
kolejnosci drugiej okresli¢ nalezy trzy ewaluacje ryzyka:

- ewaluacje najbardziej optymistyczna (a):

I+n
a=—- 1
3 M
- ewaluacje najbardziej prawdopodobna (m):
“(n+1
=" @

2-n

* Stanistaw Debski, Analiza wartosci, Centrum Ksztatcenia Ustawicznego Ekonomistow im. Ludwika
Krzywickiego w Chorzowie, Chorzow 1980, s. 44 — 45.
4 Ibidem, , s. 32.
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- ewaluacje najbardziej pesymistyczna (b):

n—-n-2
=—F< 3

2-(n-2) ®)
W ten sposob wyznaczone ewaluacje ryzyka sa podstawa do obliczenia wartosci $redniej
oczekiwanej (W,):

+4-m+b

W, = ©

6

a znajomos$¢ ewaluacji: optymistycznej (a) i pesymistycznej (b) umozliwia zmierzenie
poziomu ryzyka - odchylenia standardowego (0, ):

_b-a
6

O,

)

a znajomos¢ wartosci $redniej i odchylenia standardowego wspotczynnika zmiennosci (V' ):

V= (©)

Te dwa parametry (W,,0y ) informuja zatem o zaufaniu, jakie mozemy mie¢ do opinii
respondenta.

Liczba porzadkowa przypisana zmiennej znajdujacej sie¢ w polu macierzy w metodzie
AS jest nazywana RESPONDENTEM, a waga - OPINIA. Suma tych dwoch liczb
MARKEREM - tabela 4.

Tabela 4
Wartos¢ fantomu w opinii badanych
Wyszczegolnienie Kwantyfikator Ocena | Formula
Respondent 1 " n a 1
Opinia a, a, m 2
Marker 1+ a; o n o+ b 3
an

Zrodto: Opracowanie wihasne.

Liczba reprezentujaca RESPONDENTA oraz liczba wyrazajaca jego OPINIE, jak roéwniez
liczba MARKER, naleza do zbioru liczb rzeczywistych dodatnich. Stad formuty 1, 2 1 3
przyjely posta¢: formut: 7, 8 oraz 9:

- ocena najbardziej optymistyczna (a):

w,o+w
a:HT”JFPT" 7)
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- ocena najbardziej prawdopodobna (m):

m= n-(n+l) + 1 )
2-n n
gdzie:
W, — miara poczatkowa (opinia pierwszego respondenta),
wi — miara koncowa (opinia ostatniego respondenta);
- ocena najbardziej pesymistyczna (b):
nt-n-2 1=(w, +w,)
-~ 2-(n-2) n-2

©)

Formute 7, formute 8, oraz formule 9 mozna ostatecznie zredukowac do posta¢ formuty 10,
formuty 11 oraz formuty 12, gdzie:
- ocena najbardziej optymistyczna (a):
wo+w
a=-"1—" 5 d (10)

- ocena najbardziej prawdopodobna (m):
1
m=— (12)
n

- ocena najbardziej pesymistyczna (b):
po 170 w0 (13)
n-—2

Translacj¢ miary jakosciowej ryzyka w miarg stochastyczna przy pomocy metody AS mozna
przeprowadzi¢ w dwojaki sposob: z obciazeniem monotonicznoscia, badz bez takiego
obciazenia. W pierwszym przypadku przyjmuje sig, ze wyrazy krancowe (markery),
wyrazaja opinie¢, ktorym przypisano wartos¢ odpowiednio: minimum dla lewego kranca, a
maksimum dla prawego kranca. Dlatego przed przystapieniem do obliczenia ewaluacji
optymistycznej, ewaluacji najbardziej prawdopodobnej oraz ewaluacji pesymistycznej, o ile
wystapi taka potrzeba, ,,opini¢” nalezy przestawi¢ w taki sposob, aby wyzej opisana sytuacja
wystapita. Natomiast w przypadku bez obciazenia monotonicznosciag nalezy zdaé sie

calkowicie na przypadek.

Markowanie respondenta i wyrazane] przez niego opinii ma i t¢ zalete, ze umozliwia
badaczowi sporzadzenie mapy pokazujace] rozrzut (gestos¢) wyrazanych przez respondentow
opinii, co jest wazne w sytuacji, kiedy badacza, oprocz ryzyka, interesujg miejsca (ogniska),

w ktorych dana opinia pojawia sie najczesciej (najwyzsze prawdopodobienstwo), a takze
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wplyw na poziom ryzyka plotki, tj. kiedy respondenci wyrazajac swoja opinie kierujg sie

opinig innych’.

* Zygmunt Mietlewski, Budzetowanie przedsigwzieé¢ gospodarczych, Prace naukowe Akademii Morskiej w
Gdyni, Gdynia 2005, s. 91 — 96.
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5.2.4. METODA SPIRALA ARCHIMEDESA' (SA)
— interpretacja graficzna wskaznika EQI

Procedura postgpowania w metodzie SA obejmuje nastepujace etapy:
1. Wybdr obiektu badan.

Identyfikacja elementow systemu motywacyjnego.

ha N

Skonstruowanie ankiety.

Dobor respondentow.

Przeprowadzenie badan ankietowych.

Zebranie oraz analiza materiatu faktograficznego.
Skonstruowanie Spirali Archimedesa.

Naniesienie na Spirale Archimedesa wynikow badan ankietowych.

N

Interpretacja graficznego zapisu na Spirali Archimedesa.

ETAP I- WYBOR OBIEKTU BADAN
Obiektem badan: Paradygmat Gender Index.

ETAP 11-IDENTYFIKACJA ELEMENTOW MIARY GENDER INDEX
Na trzydniowych warsztatach dla promotoréw CSR, w Piszu w dniach 23 - 25
wrzesnia 2009 roku, oraz na konferencjach ,,Kampania Gender” — cztery edycje - potaczone z
warsztatami panelowymi w:
- Ostroda 23 — 25.X.2009 r.,
-Ftk 19-21.12010r,
-Ryn 16 -8.11.2010 r,,
- Mikotajki 16 — 18.111.2010 .
Przeprowadzony zostal (zostanie) ranking kryteriow miary Gender Index (paradygmat)

wyspecyfikowanych w tabeli 1 (kolumna X).

ETAP III - SKONSTRUOWANIE ANKIETY

Kwestionariusz ankietowy zatytutowano: Ocena Systemu motywacyjnego w
przedsiebiorstwie X. Podzielono go na trzy czesci:

1. Zwiezta informacja o celu ankiety — poinformowano respondentow o zamiarze

zebrania od nich informacji na temat Gender.

! Opracowano na podstawie: Anna Wziatek-Stasko, Spirala Archimedesa — metoda ilosciowa w rozwigzywaniu
problemow motywacji pracowniczej, Organizacja i Kierowanie nr 4 (98), 1999, s. 91 — 97.
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2. Metryczka (wiek, pte¢, wyksztatcenie, stanowisko pracy).

3. Instrukcja dotyczaca sposobu konstytuowania kryteriow konstytuujacych miare
Gender Index — respondentéw (pracownikow firmy) poproszono o przypisanie
siedmiu punktow temu z czynnikow miary Gender Index, ktéry uwazaja za
najwazniejszy, a jeden punktu temu, ktory dla nich jest najmniej wazny. Pozostatym
kryteriom nalezato przyporzadkowa¢ punkty od 2 do 5. Kazdy z punktow mogt zostac
przyporzadkowany danemu kryterium tylko raz. Nastepnie respondentow poproszono,
aby okreslili w punktach, ponownie od 1 do 7, site przekonania, z jaka uprzednio
przyznali punkty poszczegélnym kryteriom. I tym razem mozna bylo tylko
jednokrotnie wykorzysta¢ dany punkt kolumna (Z ) w tabeli 1.

ETAP IV - DOBOR RESPONDENTOW
Badaniami ankietowymi objeto uczestnikow konferencji ............. oraz promotorow

CSR i ich respondentow.

ETAP V-PRZEPROWADZENIE BADAN ANKIETOWYCH
Na konferencjach 1 w punktach powiatowych CSR.

ETAP VI-ZEBRANIE ORAZ ANALIZA MATERIALU FAKTOGRAFICZNEGO

Po zebraniu wypelnionych ankiet dokonana zostanie Srednia ocena poszczegolnych
kryteriow miary Gender Index. Obliczenia zostana przeprowadzone przy wykorzystaniu
metody sredniej arytmetycznej ilosci punktow przyznanej danemu Kkryterium przez
wszystkich uczestnikow badania. Dla potrzeb niniejszego opracowania prezentacja
szczegOlowych wynikow badania zostanie zestawiona w zataczniku. Tutaj, wyniki koncowe
badan zostang przedstawiono tylko w postaci graficznej za pomoca Spirali Archimedesa. W
zwiazku z tym poprzestano na wielkosciach srednich, ktore prezentuje tabela 1 (kolumna Y).
Kolumna (Z) w tabeli 1 odzwierciedla dlugo$¢ promienia wodzacego kreslacego Spirale
Archimedesa, ktorej miara jest dokltadnym odpowiednikiem sredniej punktacji dla

poszczegdlnych motywatorow (kolumna Y).
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Tabela 1
Wyniki ankiety ,,Ocena Gender w miejscu pracy”

Srednia | Dlugo$¢ | Nr punktu

Kryteria Gender Index punktacja | promienia | na spirali
Pozycja [cm]
X Y Z \Y

Rekrutacja

Dostep do awansow

Ochrona przed zwolnieniem

Dostep do szkolen

Wynagrodzenia za prace

(=)} R0 o) IOV | SR

Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem

7 Mozliwosci lgczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi

Zrodlo: Opracowanie wlasne.

ETAP VII- KONSTRUOWANIE SPIRALI ARCHIMEDESA

Spirala Archimedesa to krzywa plaska opisana réwnaniem (1), we wspolrzednych
biegunowych.

R=f(p) M

Punkt (W), lezacy na spirali oraz wykreslajgcy spiralge podczas obrotu promienia wodzacego
R 1 kata biegunowego (B) okreslony jest dwiema wspolrzednymi biegunowymi zmiennymi,
promieniem wodzgcym (R) i1 katem (B). Gdy rosnie kgt w wyniku obrotu ro$nie rdwniez
promien, jako odleglos¢ od bieguna do punktu (W) na spirali. Rownanie spirali we

wspolrzednych biegunowych ma posta¢ wzoru (2):
R=K-p @)

Czynnik (K) jest parametrem spirali okreslajgcym jej geometrie - odleglos¢ miedzy zwojami -
przyjmuje wartosci liczbowe dodatnie (K>0). Kat (B) okreslony jest w mierze lukowej (w
radianach). Wykreslana spirala jest lewoskretna, kat ro$mie wigc odwrotnie do ruchu
wskazowek zegara. Spirala jest krzywa rosngca nieograniczenie, gdy kat (B) rosnie

nicograniczenie. Migdzy sgsiednimi zwojami spirali jest stala odleglos¢ — wzor (3):
X=2-7n-K 3)

Przyjmujgc, ze 7 =3,14 to jeden radian rowny jest 57°17’. Kazdy punkt lezgcy na spirali
odlegly od s$rodka (O) bieguna o r6zng dlugos¢ promienia (R). Te wlasno$¢ wykorzystano do
szacowania punktacji kryteriow miary EGI.
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SPIRALA ARCHIMEDESA zostanie wykreslona przy K=0,51 (parametr), z uwagi na maty
format arkusza A4, a promienie wodzace obliczone z wzoru (2). W tabeli 2 zestawiono

czynniki okreslajace konstrukcje spirali.

Tabela 2
Czynniki okreslajace konstrukcje SPIRALI ARCHIMEDESA
B K R=K S WYNIK R
[cm] [cm]

127 | 051 OA=051x127 =08 OA=0,8

V3 0,51 OB=051x7T =16 OB= 1,6
327 0,51 OC=051x327 =24 0C=24

27 0,51 OD=0,51x27 =32 OD =32
SR | 051 OE=051x527 =40 OE =40

3T 0,51 OF=051x37 =48 OF =48
727 | 051 0G=051X727%=56 0G=56

Zrodio. Opracowanie whasne.

ETAP VIII — NANIESIENIE NA SPIRALE ARCHIMEDESA WYNIKOW BADAN
ANKIETOWYCH

Po skonstruowaniu spirali, postugujac sie wynikami rankingu, zawartymi w tabeli 1
(ocena 7 elementow miary Gender Index), przystapimy do naniesienia na spirale siedmiu
punktéw, od A do G, odpowiadajacych pozycjom w tabeli 2 . Naniesione punkty odlegle sa
od s$rodka (bieguna) spirali o dlugos¢ promienia odpowiadajacego relatywnie Sredniej

punktacji kryteriow Gender Index z tabeli 1

Po naniesieniu wszystkich niezbednych danych uzyskany zostanie petny wizerunek

SPIRALI ARCHIMEDESA .

ETAP IX - INTERPRETACJA GRAFICZNEGO ZAPISU NA SPIRALI
ARCHIMEDESA

Im blizej dany punkt znajduje sie od bieguna, tym dane kryterium miary Gender
Index, zostato nizej ocenione przez respondentow. I na odwrdt, im dalej punkt znajduje sie od
bieguna, tym kryterium zyskalo wyzsza ocene badanych. A wiec, im blizej bieguna, tym

»gorzej”, im dalej — tym wartos¢ kryterium miary Gender Index jest wyzsza.
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PODSUMOWANIE

Produktywne i etyczne zarzadzanie kapitalem ludzkim pozostanie na zawsze fundamentalnym
wyzwaniem dla menedzeréw. Bedzie tez ciaglym poszukiwaniem odpowiedzi na pytanie

»...dlaczego i w jaki spos6b ludzie wspétpracuja dla osiagniecia celow™".

Dzi$, w centrum uwagi wszystkich ludzi na $wiecie, ktérzy maja pozycje i wiadze,
priorytetem powinno by¢ zabieganie o stanowienie takiego prawa, ktére daje réwne szanse
kobietom 1 mezczyznom nie tylko na rynku, ale w kazdej dziedzinie zycia spotecznego, w

tym w nauce i polityce.

Akceptowanie innych ludzi takimi jakimi sg, to przywilej, a nie obowiazek!
Odmiennos¢, to zaséb przedsigbiorstwa dajacy mozliwo$¢ konkurowania na rynku.
Réznorodnos¢ to taki sam standard mys$lenia o drugim cztowieku, to poczuwanie si¢ do

odpowiedzialnosci za drugiego cztowieka.

Niniejsze opracowanie, z jednej strony miato na celu zapozna¢ Czytelnika z
problematyka Gender, w tym rozpropagowa¢ Dobre praktyki wypracowane przez PIW
EQUAL na Warmii i Mazurach, zas z drugiej, pomdc zebra¢ material empiryczny, aby
zweryfikowac istniejacy wskaznik Gender Index, po to, aby znalez¢ odpowiedz na pytanie:
Jak dalece implementacyjny ma on charakter? Ten ostatni z celéw jest wciaz na etapie

realizacji. Swoj finat znajdzie pod koniec pierwszego kwartatu 2010 roku.

W opracowaniu przedstawiono problematyke Gender pobieznie. Warto znajomos¢
problemu pogtebi¢ korzystajac z bibliografii dotyczacej tego przedmiotu, wyspecyfikowane;j

w spisie literatury.

Dyskryminacja z powodu pici godzi w prawa cztowieka. Tym, ktérzy dyskryminujg
innych, nalezy postawi¢ pytanie: Jak czuliby si¢, gdyby to ich dyskryminowano? Na tak

postawione pytanie odpowiedzie¢ moze tylko Cztowiek!

"J.AF. Stoner, CH. Wankel, Kierowanie, PWE, Warszawa 1992.
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SEOWNIK

Cel, jeszcze nie istniejacy, wyobrazony przez czlowieka stan rzeczy, do ktérego on
swiadomie dazy i zamierza go osiagnac. Cele powinny by¢:

- szczegbtowe i mozliwe do oceny,

- uwaznie zdefiniowane,

- osiagalne i mozliwe z punktu widzenia prawa,

- w miare potrzeb dzielone na mniejsze,

- zogniskowane na osiagnigcie rezultatu.
Dane to opis faktow, zdarzen — takich, jakimi one sa w rzeczywistosci.

Dyskryminacja ze wzgledu na pleé - uwaza si¢ tez molestowanie i molestowanie seksualne,
a takze polecenie nakazujace dyskryminowanie oséb ze wzgledu na pte¢. Za dyskryminacje
uznaje si¢ ponadto gorsze traktowanie osoby pracujacej w zwiazku z ciaza; macierzynstwem

lub rodzicielstwem.

Dyskryminacja bezposrednia to sytuacja, w ktdrej osoba traktowana jest mniej korzystnie
ze wzgledu na pte¢, niz jest, byta lub bylaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej
sytuacji.

Przyktad: Odmowa zatrudnienia kobiety usprawiedliwiana strata finansowa, jaka
pracodawca poniesie w zwiazku z tym, ze w okresie ciazy nie bedzie mogta wykonywac

pracy na danym stanowisku.

Dyskryminacja posrednia to sytuacja, w ktérej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub
praktyka stawialaby osoby danej pici w szczeg6lnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu
z osobami innej plci, chyba ze dany przepis (kryterium, praktyka) sgq obiektywnie uzasadnione
usankcjonowanym prawnie celem, a Srodki osiggania tego celu sg wlasciwe i niezbedne.
Przyktad: Jesli pracodawca utajnia zarobki kobiet i mezczyzn, uniemozliwiajac tym \samym
rzetelne ich poréwnanie, to istnieja przestanki domniemania ptacowej dyskryminacji
posredniej. Domniemania, ktére pracodawca moze obali¢ poprzez transparentng polityke

ptacowa.
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Gender — pte¢ rozumiana w sensie spotecznym, tzn. jako zesp6t cech i zachowan

przypisywanych kobietom i mezczyznom.

Gender Index — wskaznik stuzacy do analizy miejsca pracy z perspektywy roéwnosci szans
kobiet i mezczyzn. Badanie jest przeprowadzane w obszarach: rekrutacja, dostgp do
awansow, ochrona przed zwolnieniem, dostgp do szkolen, wynagrodzenia za prace, ochrona
przed molestowaniem i mobbingiem oraz mozliwos¢ laczenia obowigzkéw zawodowych z

zyciem prywatnym.

Gender mainstreaming — wtaczenie polityki pici do dziatan z zakresu polityki, gospodarki,

kultury.
Informacje to odpowiedzi na pytania, ktére sobie zadajemy, gdy chcemy rozwiaza¢ problem.
Najbardziej podstawowe informacje uzyskujemy, gdy zadajemy pytania:
- jak czesto problem wystepuje lub
- jakie sg przyczyny problemu.
Koncepcja — obmyslony plan realizacji, rozwigzanie czegos.

Kwestionariusz ankiety — podporzadkowany celom badania zbiér pytan.

Lepka podloga — kobiety czesciej pracuja w zawodach o niskim prestizu, zarobkach,

mozliwos$ciach awansu.

Metoda — sposéb postgpowania zmierzajacy do rozwigzania problemu.

Metoda badawcza — zespodt srodkéw i czynnosci za pomoca ktérego zbiera si¢ informacje w
celu wydania orzeczenia w kwestii tej czesci rzeczywistosci, ktéra dotyczy sformutowanego

problemu.

Misja to szczegdlny powdd dla ktérego ma lub istnieje nasza firma, wyrézniajacy sie od

wszystkich innych.
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Mobbing — dziatania lub zachowania dotyczace pracownika / pracownicy lub skierowane
przeciwko pracownikowi / pracownicy polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu, wywolujace zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu poniZenie lub o$mieszenie pracownika (zastraszanie, wrogo$¢, ponizenie,
upokorzenie, obraza). Do zachowan mobbingowych mozna zaliczy¢:

- strofowanie pracownikéw podniesionym glosem w czyjej$ obecnosci lub na osobnosci,

- nieustanne krytykowanie,

- ignorowanie lub pomijanie,

- grozenie lub zastraszanie,

- ograniczanie zakresu obowiazkow lub przestrzeni do pracy bez uzasadnionej przyczyny,

- ciagte zmienianie zakresu zadan, prowadzace do niemozliwosci ich wykonania.

Molestowanie — niepozadane zachowanie zwiazane z plciag osoby, ktérego celem Iub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie oniesmielajacej, wrogiej, ponizajace;j,

upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.

Molestowanie seksualne — niepozadane zachowania — werbalne, niewerbalne lub fizyczne o
charakterze seksualnym, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby, w
szczegollnosci przy stwarzaniu atmosfery zastraszania, wrogosci, ponizania, upokorzenia lub
obrazy.

Molestowanie moze przybra¢ forme:
- niestosownych uwag — takich jak np. sugestia, ze kto§ moze by¢ zbyt stary (,,mie¢ z gorki’)
lub zbyt mtody (,;mie¢ mleko pod nosem”),
- obrazliwych dowcip6w,

- wylaczenia osoby ze spotkan nieformalnych, np. spotkan towarzyskich.

Z molestowaniem seksualnym mamy do czynienia w przypadku niepozadanego
zachowania — werbalnego, niewerbalnego lub fizycznego o charakterze seksualnym, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby. Rozpatrujac, czy doszto do
molestowania, ocenia si¢ wptyw zachowania sprawcy na osobe pokrzywdzona, a nie na jego
intencje. W sprawach o molestowanie seksualne na sprawcy ciazy koniecznos¢

udowodnienia, ze si¢ go nie dopuscit.

Narzedzie badawcze — przedmiot stuzacy do realizacji wybranej techniki.
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Problem — r6znica mig¢dzy stanem zastanym, a pozadanym (oczekiwanym).

Paradygmat - zbior najwazniejszych zatozen (warunkéw), za pomoca ktérych staramy sie
odpowiedzie¢ na postawiony problem badawczy. Problemy, ktérych nie mozna rozwigzac za
pomoca znanych paradygmatéow, rodza nowe paradygmaty, ktére w sposéb naturalny

przywiazane sa do problemu.

Strategia jest to plan dziatania, dzieki ktéremu kierownik spodziewa si¢ osiggna¢ zatozone

cele.

Szklany sufit — niewidzialna przeszkoda utrudniajaca kobietom zajecie wyzszego stanowiska,

mimo odpowiedniego doswiadczenia i gotowosci jego objecia.

Szklane $ciany — kobiety cze$ciej obejmujg stanowiska nie wigzace si¢ z mozliwoscig

uzyskania do$wiadczenia koniecznego do awansowania na stanowiska kierownicze.

Szklane ruchome schody — w zawodach, w ktérych dominuja kobiety czesciej awansowani

Sg mezczyzni.

Taktyka jest doktadnym opracowaniem szczegéldw realizacji planu dziatania, a wiec

strategii.

Technika — spos6b pozyskiwania narzedzi badawczych.

Technika badan — czynnos¢ praktyczna umozliwiajaca dotarcie do danych i informacji

Zasada rownego traktowania oznacza brak jakiejkolwiek bezposredniej lub posredniej

dyskryminacji, w szczegdlnosci w odniesieniu do stanu cywilnego lub rodzinnego.

Zarzadzanie to proces podejmowania decyzji kierowniczych, uwzgledniajacy zalozone cele,

strategi¢ dzialania oraz realizacje taktyk.
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