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Wst�p

W lipcu 2009 r., Region Warmi�sko-Mazurski NSZZ ,,Solidarno��” rozpocz�ł
realizacj� projektu „Gender Index na Warmii i Mazurach” finansowanego z Europejskiego 
Funduszu Społecznego. Swoimi korzeniami si�ga on do projektu „Warmi�sko – Mazurskie 
Centrum CSR”, zajmuj�cego si� tematyk� odpowiedzialno�ci społecznej oraz bezpiecznych i 
elastycznych form pracy. Autork� tych no�nych społecznie przedsi�wzi��, jest Beata 
Abramska, wieloletni koordynator projektów współfinansowanych ze �rodków Unii 
Europejskiej.  

Projekt Gender Index oparty jest na programie Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, 
który realizuje strategie Unii Europejskiej na rzecz utworzenia lepszych miejsc pracy              
i zapewnienia szerokiego do nich dost�pu. W ci�gu blisko czterech lat opracowano                  
i przetestowano nowe sposoby zwalczania form dyskryminacji i nierówno�ci na rynku pracy, 
w tym z powodu płci i wieku. Efektem tych działa� s� wypracowane tzw. modele zarz�dzania 
ró�norodno�ci� i skuteczne narz�dzia wyrównywania szans obu płci w pracy. Ze wzgl�du na 
ograniczony czas upowszechniania, wiedza i do�wiadczenie nie dotarły do wszystkich 
zainteresowanych, a sytuacja kobiet na rynku pracy, wokół którego głównie si� skupiamy, 
wci�� nie jest satysfakcjonuj�ca. 

Głównym celem projektu jest upowszechnienie rozwi�za� dotycz�cych godzenia �ycia 
zawodowego i rodzinnego oraz zarz�dzania ró�norodno�ci� w miejscu pracy. Projekt swym 
działaniem obejmuje 16 powiatów województwa warmi�sko-mazurskiego. Zało�eniem 
autorów projektu jest dotarcie do jak najszerszego grona odbiorców w celu wywołania debaty 
społecznej. Do uczestniczenia w projekcie zaproszeni b�d� przedstawiciele pracowników, 
pracodawców, instytucji samorz�dowych, organizacji pozarz�dowych i lokalnej społeczno�ci 
Warmii i Mazur. Zainteresowane osoby wezm� udział w czterech Konferencjach - 
Kampaniach Społecznych promuj�cych polityk� równego traktowania. Poruszona zostanie 
tematyka dyskryminacji płci w �yciu społeczno – ekonomicznym. Nale�y pami�ta�, �e
tematyka Gender nie dotyczy tylko kobiet, realizatorzy projektu nie zapominaj� o
m��czyznach, których problem dyskryminacji równie� dotyczy. Zale�y nam, aby w debacie, 
wzi�li udział równie� Panowie, a do uczestnictwa w Kampaniach zostan� zaproszone 
organizacje, zajmuj�ce si� obron� praw ojców. 

W województwie warmi�sko – mazurskim jest uruchomiona sie� Powiatowych 
Centrum Informacyjnych, gdzie przeszkoleni Promotorzy CSR ds. Gender, zajmuj� si�
promowaniem polityki równouprawnienia i upowszechnianiem jej na poziomie lokalnym.  

Honorowy patronat nad projektem, obj�ła Minister El�bieta Radziszewska 
Pełnomocnik Rz�du do spraw Równego Traktowania. Dzi�ki patronatowi, rezultaty projektu 
„Gender Index na Warmii i Mazurach”, maj� szans� zaistnie� nie tylko w województwie 
warmi�sko – mazurskim. 

Region Warmi�sko – Mazurski NSZZ ,,Solidarno��”, poprzez społeczn� działalno��,
zamierza promowa� stosowanie zasad równouprawnienia kobiet i m��czyzn przy 
organizowaniu stanowisk pracy. Dyskryminacja ze wzgl�du na płe� narusza fundamentalne 
prawa człowieka, a ich ochrona, postrzegana jest jako niezb�dny element polityki społecznej       
i gospodarczej Unii Europejskiej. Realizacja polityki gender przyniesie pozytywne bod�ce 
zarówno w aspektach społecznych jak i ekonomicznych. 

 
Zespół Projektu 

5

Przedmowa



Spis tre�ci 
 
Rozdział 1.  Wst�p

1.1. Przeznaczenie publikacji 
1.2. Cel publikacji 
1.3. Forma publikacji 
1.4. Jak korzysta� z publikacji 
 

Rozdział 2. Problematyka Gender 
 2.1. Gender 
 2.1.1. Globalizowanie problematyki Gender przez system ONZ 
 2.1.2. Fragment Rezolucji Rady Bezpiecze�stwa ONZ 1325 (2000) 
 2.1.3. Kluczowe koncepcje zwi�zane z postrzeganiem problemów globalnych 
 przez pryzmat płci kulturowej 
 2.2. Gender w statystyce 
 2.2.1. Zatrudnienie kobiet - najwa�niejsze statystyki 
 2.2.2. �wiatowe dane statystyczne dotycz�ce kobiet 
 2.2.3. Globalny handel seksualny - nielegalny handel kobietami i dzie�mi  

2.3. Fakty 
2.4. Kluczowe tezy  
2.5. Trendy 
2.6. Opinie 

 
Rozdział 3. Polityka równych szans w Unii Europejskiej i w Polsce 

3.1. Polityka równych szans w Unii Europejskiej 
3.2. Polityka równych szans w Polsce 
3.3. Polityka równych szans w zarz�dzaniu ró�norodno�ci�
3.4. Równo�� płci w projektach EQUAL – przykłady dobrych praktyk 

 
Rozdział 4. Mierzenie równouprawnienia kobiet i m��czyzn w miejscu pracy  
 - Wska�nik Gender Index 

4.1. Projekt Gender Index 
4.2. Gender Index – definicja miary 
4.3. Zasady konstruowania miary Gender Index 
4.4. Charakterystyka firm laureatów konkursu „Firma równych szans 2006” 

 4.5. Inne wska�niki Gender 
 
Rozdział 5. Paradygmat EQUAL Gender Index  (EQI) 
 5.1. Filozofia koncepcji wska�nika EQI 
 5.2. Metodyka konstruowania wska�nika EQI 
 5.2.1. Metoda Dziewi�ciostopniowy model rozwi�zywania problemu 
 i podejmowania decyzji   
 5.2.2. Metoda Analiza warto�ci (AW) 
 5.2.3. Metoda Analiza sprz��e� (AS) 
 5.2.4. Metoda Spirala Archimedesa (SA) 
 – interpretacja graficzna wska�nika EQI 
Podsumowanie 
Słownik poj�� 
Spis literatury 
Spis rysunków i tabel 

6



Rozdział 1 
 

WST�P

Gender to płe� kulturowa, odmienne role społeczne przypisywane kobietom i m��czyznom, 

nabywane w procesie edukacji i wychowania. To zbiór cech i zachowa� oczekiwanych przez 

społecze�stwo od kobiet i m��czyzn. To tak�e stereotyp wpływaj�cy na �ycie przedstawicieli 

obojga płci. 

 

Z kolei Projekt Gender Index, to model zarz�dzania nastawiony na optymalne 

wykorzystanie potencjału kobiet i m��czyzn w firmie, w tym zapobieganie dyskryminacji 

płci. To tak�e narz�dzie promuj�ce rozwi�zania na rzecz równych szans kobiet i m��czyzn na 

rynku pracy. St�d celem projektu GENDER INDEX jest opracowanie i popularyzowanie 

efektywnego modelu zarz�dzania firm�, uwzgl�dniaj�cego polityk� równouprawnienia płci.  

 

Koncepcja projektu Gender Index opracowana została przez ekspertów i ekspertki 

Programu Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), w odpowiedzi na problem 

dyskryminacji kobiet na rynku pracy. 

 

Do realizacji projektu Gender w Polsce zaproszeni zostali czołowi specjali�ci i 

specjalistki ds. równouprawnienia płci, prawa pracy i zarz�dzania. Partnerzy Projektu Gender 

Index: 

- Program Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), 

- Ministerstwo Pracy i Polityki Społecznej, 

- Szkoła Główna Handlowa w Warszawie, 

- Polska Konfederacja Pracodawców Prywatnych Lewiatan, 

- Derm-Service Polotne, 

- Fundacja Feminoteka, 

- Mi�dzynarodowe Forum Kobiet. 

 

Projektowi Gender Index patronuj�:

- Gazeta Rzeczpospolita, 

- TVP2, 
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- Twój Styl, 

- Manager Magazin, 

- Wirtualna Polska. 

 

Projekt realizowany jest przy udziale �rodków Europejskiego Funduszu Społecznego 

w ramach Inicjatywy Wspólnotowej. 

 

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

projektu Gender Index na Warmii i Mazurach maj�:

� charakter naukowy, 

� popularyzatorski: promujemy dobre praktyki EQUAL dotycz�ce Projektu Gender 

Index, w tym celu: 

� Obja�niamy: co to takiego - Gender Index? 

� obja�niamy czemu słu�y i jak posługiwa� si� wska�nikiem Gender Index 

� prowadzimy dyskusje nad paradygmatem Gender, a nie tylko wska�nikiem 

Gender Index (jeden z komponentów paradygmatu) 

� identyfikujemy dysfunkcje wska�nika Gender Index 

� pracujemy nad nowym paradygmatem Gender Index – Equal Gender Index. 

 

1.1. PRZEZNACZENIE PUBLIKACJI 

Produktywne i etyczne zarz�dzanie kapitałem ludzkim pozostanie na zawsze fundamentalnym 

wyzwaniem dla mened�erów. Umiej�tno�� ta to podstawowy atut mened�era efektywnie 

zarz�dzaj�cego personelem przedsi�biorstwa w burzliwych czasach. Zarz�dzanie kapitałem 

ludzkim to sztuka rozumienia „…dlaczego i w jaki sposób ludzie współpracuj� dla 

osi�gni�cia celów”1, przekładana na j�zyk praktyki. Sztuka, jak nigdy dot�d b�d�c� w

centrum uwagi wszystkich tych ludzi na całym �wiecie, którzy maj� tak� pozycj� i tyle 

władzy, aby stanowi� prawo, które daje równe szans� wszystkim uczestnikom gry rynkowej. 

Nikogo si� nie dyskryminuje! Sztuka, która dobrze słu�y w idei zarz�dzania ró�norodno�ci�.

Dotyczy to równie� równouprawnienia kobiet i m��czyzn. 

 

1 J.A.F. Stoner, CH. Wankel, Kierowanie, PWE, Warszawa 1992. 
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Ró�norodno�� to akceptowanie innych ludzi takimi jakimi s�. Spostrzeganie 

odmienno�ci, jako zasobu przedsi�biorstwa daj�cego mo�liwo�� konkurowania na rynku. 

Ró�norodno�� konstytuuje paradygmat, według którego wszyscy uczestnicy w zespole, 

podobnie pracobiorcy i pracodawcy, gdy� przedsi�biorstwo to nic innego, jak wła�nie zespół, 

spełniaj� swoje role w przedsi�biorstwie według takiego samego standardu. Ró�norodno�� 

„wczoraj”, to antagonizmy, „dzisiaj”, to zmiana filozofii my�lenia o drugim człowieku, to 

poczuwanie si� do odpowiedzialno�ci za drugiego człowieka. Jest to szczególnie dzi� wa�ne, 

kiedy tak wiele si� nie tylko ju� mówi o �wiecie globalnym, ale cz�sto, nawet sobie z tego nie 

zawsze zdajemy spraw�, po prostu jeste�my jego mieszka�cami. Jak nigdy dot�d skazani 

jeste�my na asymilacj� i nieakceptowanie dyskryminacji. O ile ró�norodno�� ma przyczynia�

si� do wzrostu konkurencyjno�ci przedsi�biorstw, bran�, rynków i całych gospodarek bez 

konieczno�ci tworzenia nowych kategorii ludzi, wszystkich nas musi obowi�zywa� ten sam 

standard (równo��: płci, wynagrodzenia, rasy, wieku). 

 

JAKA JEST SYTUACJA KOBIET NA RYNKU PRACY W POLSCE ? 

 

W tempie wykładniczym ro�nie aktywno�� zawodowa kobiet. Odnajduj� si� w

ka�dym zawodzie. Dyskontuj� o wiele lepiej od m��czyzn wyedukowan� wiedz�. Wnosz� do 

pracy nie tylko wiele nowego i dobrego, ale i nowe problemy. Jednym z nich jest 

dyskryminacja i nierówno�� w pracy kobiet w zatrudnieniu i wynagradzaniu. 

 

Jeste�my przekonani, �e istotn� rol� w walce z patologi� odgrywa Program Inicjatywy 

Wspólnotowej EQUAL finansowany ze �rodków Europejskiego Funduszu Społecznego, 

który promuje metody zwalczania dyskryminacji i nierówno�ci na rynku pracy w krajach Unii 

Europejskiej. Projekty realizowane w ramach EQUAL maj� zasi�g mi�dzynarodowy i s�

zorientowane na innowacyjne narz�dzia, tj. takie, które ułatwiaj� znalezienie pracy kobietom i 

m��czyznom, w tym osobom niepełnosprawnym, długotrwale bezrobotnym itd.. Równo�� 

szans kobiet i m��czyzn, dla EQUAL to priorytet2, obok m.in. takiej klasy problemów jak: 

 
2 Zgodnie z art. 1 rozporz�dzenia WE nr 1260/1999 z 21 czerwca r., okre�laj�cego ogólne postanowienia 
dotycz�ce funduszy strukturalnych (DzU nr 1. 161/1 z 26.06.1999r.), promocja równo�ci pomi�dzy kobietami i 
m��czyznami jest integralnym elementem wszystkich obszarów tematycznych, a ponadto przedmiotem działa�
specjalnych w ramach tematu: Godzenie �ycia rodzinnego i zawodowego oraz ponowna integracja m��czyzn i 
kobiet, którzy opu�cili rynek pracy, poprzez wdra�anie bardziej elastycznych i efektywnych form organizacji 
pracy oraz usług towarzysz�cych. 
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rozwój lokalny, rozwój społecze�stwa informacyjnego i zrównowa�ony rozwój. Nale�y w

tym miejscu zaznaczy�, �e projekty  EQUAL charakteryzuje podej�cie partnerskie, 

innowacyjno��, współpraca mi�dzynarodowa, zaanga�owaniem grup dyskryminowanych i 

zasada mainstreaming -pomysł na wł�czenie rezultatów do głównego nurtu polityki lokalnej 

lub ogólnokrajowej3.

1.2. CEL PUBLIKACJI 

 

Publikacja stanowi jedn� z niewielu po�wi�conych problematyce zarz�dzania ró�norodno�ci�

w miejscu pracy. Jej głównym celem jest zwrócenie uwagi mieszka�ców Warmii i Mazur na 

problemy Gender oraz rozpropagowanie w�ród nich dobrych praktyk PIW EQUAL  -  

rysunek 1. 

 

Rysunek 1

wstawi�

3 Na podstawie: Program Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL dla Polski, Ministerstwo Gospodarki, Pracy i 
Polityki Społecznej, Warszawa, kwiecie� 2004, s. 102. 
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Kolejnym celem jest opracowanie syntetycznej miary - wska�nika EQUAL GENDER 

INDEX, o ile ju� wprowadzony do literatury przedmiotu syntetyczny wska�nik równego 

traktowania kobiet i m��czyzn – Gender Index nie sprawdzi si� w trakcie prowadzonych 

bada� w województwie warmi�sko-mazurskim. Weryfikacja wska�nika Gender Index ma 

znale�� odpowied� na pytanie: Jak dalece implementacyjny ma on charakter? W tym celu, w 

publikacji zamieszczono niektóre narz�dzia, które osi�gni�cie powy�szego celu powinny 

wspomóc, a tak�e stanowi� inspiracj� do porówna� i przemy�le�.

Podstawowy materiał empiryczny do ukonstytuowania wska�nika EQUAL Gender 

Index zostanie zgromadzony w trakcie rozpoznania sytuacji w firmach Województwa 

Warmi�sko-Mazurskiego dotycz�cej zakresu implementacji standardów zwi�zanych z 

równym traktowaniem kobiet i m��czyzn w miejscu pracy. Wska�nik EQUAL Gender Index 

skupia uwag� na tych samych kluczowych obszarach zarz�dzania personelem, które wł�czone 

zostały do konstrukcji wska�nika Gender Index. 

 

1.3. FORMA PUBLIKACJI 

 

Publikacja nie stanowi monografii po�wi�conej zarz�dzaniu ró�norodno�ci�.

Zdecydowali�my si�, ze wzgl�du na cel publikacji, nada� jej charakter poradnika 

prezentuj�cego Czytelnikom m.in. wiedz� na temat polityki równych szans prowadzonej 

przez Uni� Europejska i Polsk�. Roli, jak� polityka równych szans pełni w zarz�dzaniu 

ró�norodno�ci�, a tak�e pokazali�my przykłady dobrych praktyk - efekty projektu PIW 

EQUAL. Poza tym wiedz�, na temat mierzenia ró�norodno�ci w miejscu pracy, omawiaj�c, 

m.in. determinanty równouprawnienia kobiet i m��czyzn w organizacjach, i podaj�c definicj�

miary Gender Indeks, a tak�e prezentuj�c zasady konstruowania tej miary. Zwrócono równie�

uwag� Czytelnika na niektóre dysfunkcje miary Gender Index. 

 

W publikacji, zgodnie z sugesti� uczestników warsztatów dla Promotorów CSR, które 

odbyły si� w wrze�niu 2009 roku w Piszu, zrezygnowano z komentowania pogl�dów ró�nych 

autorów. Wyspecyfikowano jedynie same pogl�dy, z którymi Czytelnik mo�e si� zgodzi�, lub 

nie. Ten sposób ma na celu głównie zainspirowanie Czytelnika do gł�bszych przemy�le�.
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Wi�cej na temat pogl�dów zaprezentowanych w publikacji, znajdzie Czytelnik studiuj�c

literatur� przedmiotu, wykaz której umieszczono na ko�cu publikacji. 

 

1.4. JAK KORZYSTA� Z PUBLIKACJI ? 

 

Tre�� publikacji przedstawione w strukturze modułów stanowi� zwarte informacje i 

opisy przypadków. Ka�d� informacj� pochodz�c� z obcego �ródła udokumentowano 

stosownym przypisem, aby Czytelnik mógł si� si�gn�� do wła�ciwej literatury i poszerzy�

wiedz� na temat wyra�onego przez autora pogl�du, czy opinii. 

Proponujemy Czytelnikowi nast�puj�ca metod� korzystania z publikacji: 

 

1. krok I – zapoznaj si� z wprowadzeniem, spisem tre�ci oraz zawartymi 

informacjami i schematami, 

2. krok II – przejrzyj (przekartkuj) cało�� tekstu, zwracaj�c uwag� na tytuły 

wprowadzaj�ce do poszczególnych rozdziałów i podrozdziałów, 

3. krok III – ustal, co ju� znasz dobrze, stosujesz lub rzeczywi�cie potrafisz 

zastosowa�,

4. krok IV – przejrzyj to jeszcze raz, mo�e jednak z czego� skorzystasz i 

uzupełnisz swój warsztat pracy, 

5. krok V – wybierz z pozostałej cz��ci tekstu to, co uwa�asz za przydatne w 

swojej pracy, przeczytaj, si�gnij po dodatkow� literatur� i spróbuj 

wykorzysta�.
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Rozdział 2 
 

PROBLEMATYKA GENDER 
 

2.1. GENDER 1

2.1.1. GLOBALIZOWANIE PROBLEMATYKI GENDER PRZEZ SYSTEM ONZ 

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

1975 Mi�dzynarodowy Rok Kobiet 

1975 Pierwsza �wiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Meksyku 

1976-1985 Dekada Kobiet ONZ 

1979 Konwencja ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet 

1980 Druga �wiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Kopenhadze 

1985 Trzecia �wiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Nairobi 

1993 Konferencja Praw Człowieka w Wiedniu 

1993 Deklaracja Zgromadzenia Narodowego ONZ o eliminacji przemocy wobec Kobiet 

1994 Mi�dzynarodowa Konferencja ds. Ludno�ci i Rozwoju w Kairze 

1995 Czwarta �wiatowa Konferencja w sprawie Kobiet w Pekinie 

2000 Pekin +5, Nowy Jork 

2002 �wiatowa Konferencja przeciwko Rasizmowi w Durbanie”. 

 

2.1.2. FRAGMENT REZOLUCJI RADY BEZPIECZE�STWA ONZ 1325 (2000) 

 

>>Rada Bezpiecze�stwa ONZ 

1. „Wzywa pa�stwa członkowskie do zapewnienia wi�kszej reprezentacji kobiet na 

wszystkich poziomach podejmowania decyzji w ramach wszystkich instytucji i 

mechanizmów narodowych, regionalnych i mi�dzynarodowych, słu��cych 

zapobieganiu konfliktom, zarzadzaniu nimi i ich rozwi�zywaniu; (...) 

 
1 Zródło:Podrozdział:  2.1.1, 2.1.2., 2.1.3 - cytaty pochodz� z: Jan Jindy Pettman, Problematyka Gender, [w:] 
Globalizacja polityki �wiatowej. Wprowadzenie do stosunków mi�dzynarodowych, red. John Baylis Stere Smith, 
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiello�skiego, Kraków 2008. 
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5. Wyra�a wol� wł�czenia perspektywy gender do działa� zwi�zanych z operacjami 

pokojowymi i wzywa Sekretarza Generalnego do zapewnienia, gdzie to stosowne, 

obecno�ci osób obu płci w operacjach w terenie; (...)  

8. Apeluje do wszystkich zaanga�owanych w negocjacje i wdra�anie porozumie�

pokojowych o przyj�cie perspektywy gender, wł�cznie z akceptacj� przesłanek, takich 

jak m.in.: 

(a) Specjalne potrzeby kobiet i dziewcz�t w czasie repatriacji  i przesiedlenia, a tak�e w

zakresie rehabilitacji, ponownej integracji i odbudowy po zako�czeniu konfliktu. 

(b) �rodki wspieraj�ce inicjatywy pokojowe miejscowych kobiet i lokalne procesy 

rozwi�zywania konfliktów, które wł�czaj� kobiety do wszystkich mechanizmów 

wdra�ania porozumie� pokojowych. 

(c) �rodki, które zapewniaj� ochron� i poszanowanie praw człowieka kobiet i dziewcz�t, 

szczególnie w odniesieniu do konstytucji, systemu wyborczego, policji i s�downictwa; 

(...)  

10. Wzywa wszystkie strony konfliktów zbrojnych do przyj�cia specjalnych �rodków 

ochrony kobiet i dziewcz�t przed przemoc�, szczególnie przed gwałtem i innymi formami 

wykorzystywania seksualnego, a tak�e wszelkimi innymi postaciami przemocy podczas 

konfliktu zbrojnego; (...) 

13. Zach�ca wszystkich zaanga�owanych w planowanie rozbrojenia, demobilizacji i 

ponownej integracji do wzi�cia pod uwag� ró�nych potrzeb kombatantów – kobiet i 

m��czyzn – oraz potrzeb osób pozostaj�cych na ich utrzymaniu; (...) 

16. Prosi Sekretarza Generalnego o przeprowadzenie bada� dotycz�cych wpływu 

konfliktów zbrojnych na kobiety i dziewcz�ta, roli kobiet w budowie pokoju oraz 

wymiaru gender w procesach pokojowych i rozwi�zywaniu konfliktów, a tak�e o

zło�enie raportu z rezultatów tego studium Radzie Bezpiecze�stwa i udost�pnienie go 

wszystkim pa�stwom członkowskim Narodów Zjednoczonych; 

17. Zwraca si� do Sekretarza Generalnego o wł�czenie do raportu dla Rady 

Bezpiecze�stwa informacji na temat post�pu we wprowadzaniu problematyki płci 

(gender mainstereaming) w zakresie misji pokojowych i wszelkich innych aspektów 

odnosz�cych si� do kobiet i dziewcz�t”. 

(Dost�pne na: www.peacewomen.org/un/sc/1325.html)
[Ramka 30.5, s. 844.]<< 
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2.1.3. KLUCZOWE KONCEPCJE ZWI�ZANE Z POSTRZEGANIEM 
 PROBLEMÓW GLOBALNYCH PRZEZ PRYZMAT PŁCI KULTUROWEJ 
 

„Płe� biologiczna (sex): ró�nica biologiczna, fakt urodzenia si� m��czyzn� lub kobiet�;

słowem „seks” (spolszczenie od sex) nazywa si� równie� akt seksualny. 

 

Płe� kulturowa (gender): znaczenie bycia m��czyzn� lub kobiet� w danym miejscu lub 

czasie; społeczna konstrukcja ró�nicy płciowej. 

 

Relacje gender (gender relations): relacje władzy – wzajemnie zale�ne konstrukcje m�sko�ci 

i kobieco�ci, w ramach których m�sko�� jest zazwyczaj uprzywilejowana i które s�

kwestionowane i zmienne. 

 

Seksualno�� (sexuality): obejmuje heteroseksualizm, uznawany za norm�, oraz inne, cz�sto 

stygmatyzowane odmiany seksualno�ci: homoseksualizm oraz seksualno�ci zmienne i 

zło�one. 

 

Feminizm (feminism): projekt polityczny zmierzaj�cy do zrozumienia i – w rezultacie – 

usuni�cia nierówno�ci, wyzysku i ucisku kobiet. Według niektórych feminizm powinien 

wykracza� poza ramy płci kulturowej; według innych jego zadaniem jest uzasadnienie i 

uprawomocnienie interesów, do�wiadcze� i wyborów kobiet; dla jeszcze innych za� celem 

feminizmu jest działanie na rzecz bardziej równych i inkluzywnych relacji społecznych w 

ogóle. 

 

Płciowy podział pracy (gendered division of labour, GDL): poj�cie >>pracy kobiet<<, które 

zawiera wsz�dzie podstawow� odpowiedzialno�� kobiet za wychowanie dzieci i prace 

domowe, a tak�e okre�lenie wielu publicznych i odpłatnych form pracy jako zaj�cia typowo 

>>kobiece<< lub >>m�skie<< 

 

Feminizacja siły roboczej (feminisation of labour): rozpoznanie rosn�cego globalnego 

zapotrzebowania na kobiety b�d�ce „tani� sił� robocz�” przy globalnej ta�mie produkcyjnej, a 

tak�e wyst�puj�cych jako wykonawczynie zada� reprodukcyjnych oraz dostarczycielki 

płatnej oraz nieodpłatnej pracy opieku�czej. 
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Gospodarka globalnej opieki (global care economy): rozpoznanie rosn�cego globalnego 

zapotrzebowania na usługi domowe i seksualne kobiet, przy czym kobiety ubo�sze, nale��ce 

do mniejszo�ci lub pochodz�ce z Trzeciego �wiata wykonuj� prace domowe i �wiadcz�

usługi seksualne w innych domostwach i pa�stwach. 

 

Feminizm transnarodowy (transnational feminism): ustawiczna odpowied� na procesy 

globalizacji – zwłaszcza te, które wpływaj� negatywnie na kobiety – zorganizowana ponad 

granicami, korzystaj�ca z nowych mo�liwo�ci organizowania si� kobiet przez konferencje 

ONZ i inne spotkania o charakterze mi�dzynarodowym oraz za po�rednictwem technologii 

globalnej komunikacji. 

 

>>Genderowanie<< globalizacji (gendering globalization): analizowanie globalizacji przez 

pryzmat płci kulturowej po to, by ujawni�, �e kobiety znajduj� si� na ró�nych pozycjach w 

procesie globalizacji i �e globalizacja wpływa na nie w ró�ny sposób, a tak�e �e kobiety staj�

si� graczami globalnymi w reakcji na te, wynikaj�ce z gender, konsekwencje”. 

 

2.2. GENDER W STATYSTYCE2

2.2.1. ZATRUDNIENIE KOBIET - NAJWA�NIEJSZE STATYSTYKI 

„- Spo�ród 192 krajów �wiata tylko w 12 głow� pa�stwa jest kobieta. 

- 70% spo�ród 1,3 mld ludzi bytuj�cych w ubóstwie – zdefiniowanym jako �ycie za 

odpowiednik mniej ni� 1 dolara dziennie – stanowi� kobiety. 

- Kobiety sp�dzaj� na wykonywaniu nieodpłatnej pracy co najmniej dwa razy wi�cej czasu od 

m��czyzn. 

- W skali �wiatowej zarobki kobiet stanowi� �rednio dwie trzecie zarobków m��czyzn. 

- Kobiety stanowi� wi�kszo�� pracuj�cych w niepełnym wymiarze godzin (60-90%). W Unii 

Europejskiej kobiety stanowi� 83% pracuj�cych w niepełnym wymiarze godzin. 

- W krajach takich jak Australia, Kanada, Tajlandia i Stany Zjednoczone kobiety s�

wła�cicielami ponad 30% wszystkich przedsi�biorstw, przy czym Tajlandia, gdzie kobiety 

posiadaj� ponad 40% firm, znajduje si� na czele listy. 

 
2 Zródło: Podrozdziały: Zródło: 2.2.1., 2.2.2., 2.2.3 – cytaty pochodz� z: Jan Jindy Pettman, Problematyka 
Gender, [w:] Globalizacja   polityki �wiatowej. Wprowadzenie do stosunków mi�dzynarodowych, red. John 
Baylis Stere Smith, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiello�skiego, Kraków 2008. 
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- W niektórych krajach Afryki Subsaharyjskiej wi�kszo�� kobiet zatrudnionych jest w 

gospodarcze w szarej strefie, np. 97%  w Beninie, 95% w Czadzie, 85% w Gwinei i 83% w 

Kenii. 

- W Europie kobiety s� głowami rodziny w 9 na 10 gospodarstw domowych z samotnymi 

rodzicami”. 

 

	ródło: dane Mi�dzynarodowej Organizacji Pracy.  
 [Ramka 30.1, s. 835.] 

 

2.2.2. �WIATOWE DANE STATYSTYCZNE DOTYCZ�CE KOBIET 

„- Kobiety posiadaj� 1% ziemi na �wiecie. 

- Tylko 6 pa�stw na �wiecie mo�e si� dzi� pochwali� nast�puj�cymi osi�gni�ciami: prawie 

równe uczestnictwo obu płci w edukacji na poziomie �rednim, 30% kobiet na wybieralnych 

pozycjach rz�dowych, około 50% kobiet w zawodach nierolniczych. 

- W ostatnich 100 latach tylko 24 kobiety zostały wybrane na głowy pa�stw. 

- Około 80% spo�ród 27 mln uchod�ców na �wiecie stanowi� kobiety. 

- Dwie trzecie spo�ród 300 mln dzieci pozbawionych dost�pu do edukacji stanowi�

dziewczynki. 

- Kobiety stanowi� dwie trzecie z prawie miliarda ludzi, którzy nie potrafi� czyta�, ani pisa�.

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

- Kobiety produkuj� 80% �ywno�ci w najbiedniejszych rejonach �wiata, w niektórych 

miejscach liczba ta si�ga nawet 95%. 

- Według oficjalnych danych, w skali �wiata 110 mln dziewczynek w wieku od 5 do 14 lat 

pracuje; dane te nie uwzgl�dniaj� pracy w domu”. 

 

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

„Panny młode na zamówienie (maill-order-brides) 

- Ka�dego roku biura i katalogi matrymonialne reklamuj� około 150 tys. kobiet jako 

kandydatki do mi�dzynarodowego mał�e�stwa. W samych Stanach Zjednoczonych działa 250 

firm zajmuj�cych si� pannami młodymi na zamówienie. 

- Najwa�niejszymi krajami wysyłaj�cymi s�: Chiny, Indonezja, Malezja, Filipiny, Rosja, 

Korea Południowa, Tajlandia, Ukraina, Wietnam. 

- Najwa�niejszymi krajami przyjmuj�cymi s�: Niemcy, Japonia, Tajwan, Tajlandia i Stany 

Zjednoczone. 

 

Nielegalny handel kobietami i dzie�mi  

Minimalne szacunki liczby kobiet i dzieci przemycanych z wymienionych regionów w latach 

2001 -2002: 

- Azja Południowo-Wschodnia: 225 tys. 

- Azja Południowa: 150 tys. 

- Wspólnota Niepodległych Pa�stw: 100 tys. 

- Ameryka Łaci�ska / Karaiby: 100 tys. 

- Europa �rodkowo-Wschodnia: 75 tys. 

- Afryka: 50 tys.  -  (Seager 2003)”3.

2.3. FAKTY 

1. Kobiety stanowi� połow� ludno�ci �wiata. 

2. Likwidowane miejsca pracy na skutek spowolnienia gospodarki najci��ej dotkn�ło 

m��czyzn. 

3. W wielu sektorach kobiety stanowi� ponad połow� zatrudnionych pracowników. 

4. Triumfuje konsumpcyjny styl �ycia, w którym coraz rzadziej jest miejsce na dziecko! 

5. Główn� przyczyn� starzenia si� społecze�stwa jest wzrost przeci�tnej długo�ci �ycia. 

6. Kobiety rodz� te� mniej dzieci. 

 
3 Jan Jindy Pettman, Problematyka Gender, [w:] Globalizacja polityki �wiatowej. Wprowadzenie do stosunków 
mi�dzynarodowych, red. John Baylis Stere Smith, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiello�skiego, Kraków 2008, 
s.837. 
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7. Kobiety na rynku pracy do�wiadczaj� licznych ogranicze� zwi�zanych z mo�liwo�ci�

podj�cia pracy, awansu zawodowego, czy te� otrzymania godziwego wynagrodzenia.   

8. Wzrost gospodarczy sprzyja wyrównywaniu statusu płci. 

9. Populacja krajów europejskich wyra�nie si� starzeje. 

10. Wzrasta w społecze�stwie procentowy udział osób w wieku 65 lat i wi�cej. 

11. Ludzie, z pop�du seksualnego uczynili instytucj� - wprowadzaj�c ograniczenia, pot�piaj�

i os�dzaj�c.    

12. Tradycja jest główn� barier� ograniczaj�ce mo�liwo�� uczestniczenia kobiet na rynku 

pracy. 

13. Polska ma dobre rozwi�zania prawne w zakresie Gender. 

14. Przemysł i usługi finansowe to domena m��czyzn. 

15. Wydatki kobiet nap�dzaj� wzrost gospodarczy w wi�kszym stopniu ni� wydatki 

m��czyzn. 

16. Kobiety wykonuj� prawie dwie trzecie prac. 

17. Poprawia si� stan zdrowia kobiet. 

18. Wzrost gospodarczy ma pot��ny wpływ na pozycj� kobiet na całym �wiecie. 

19. Wci�� jest mało pa� w polityce. 

20. Kobiety otrzymuj� jedn� dziesi�t� �wiatowego dochodu. 

21. Na �wiecie wi�kszo�� decyzji dotycz�cych zakupów podejmuj� kobiety. 

22. Ro�nie liczba kobiet pracuj�cych i robi�cych karier�.

23. Na �wiatow� scen� biznesu wchodz� kobiety maj�ce takie samo wykształcenie jak 

m��czy�ni. 

24. Populacja krajów na �wiecie wyra�nie si� starzeje. 

25. W skali globalnej dochody kobiet w ci�gu roku rosn� szybciej ni� m��czyzn. 

26. W kryzysie finansowym prac� trac� głównie m��czy�ni. 

27.W krajach rozwini�tych, kobiety z du�ych miast zarabiaj� wi�cej ni� m��czy�ni. 

28. Kobiety na rynku pracy do�wiadczaj� dyskryminacji. 

29. M��czy�ni i kobiety zaczynaj� prac� od mniej wi�cej takiej samej płacy. 

30. Główn� przyczyn� starzenia si� społecze�stwa jest malej�ca liczba dzieci. 

31. Rozwi�zania prawne w Polsce w zakresie Gender nie wpływaj� znacz�co na popraw�

sytuacji kobiet na rynku pracy.  

32. Kobiety posiadaj� mniej ni� jedn� setn� własno�ci na �wiecie. 
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2.4. KLUCZOWETEZY 

1. Rozwi�zania skuteczne na jednych rynkach, niekoniecznie musz� by� skuteczne na innych, 

nawet wówczas, je�eli warunki, do jakich przenosi si� te rozwi�zania s� podobne. 

2. Bez rzeczywistego równouprawnienia płci nie jest mo�liwe osi�gni�cie takich celów 

społecznych jak: ograniczenie ubóstwa, poprawa opieki zdrowotnej, czy upowszechnienie 

edukacji. 

3. Równo�� płci to prawo, a nie przywilej. 

4. Instytucje odgrywaj� szczególn� rol� w rozwi�zywaniu podstawowych problemów 

człowieka. 

5. Wykształcenie kobiet ma wpływ na spadek dzietno�ci. 

 

2.3. TRENDY 

1. Ró�nice w płacach obojga płci malej�.

2. Rosn� dochody kobiet na �wiecie. 

3. Udział kobiet w rynku pracy – wysoki w krajach bogatych – znacz�co ro�nie w pa�stwach 

rozwijaj�cych si�.

4. Ro�nie liczba pa� w polityce. 

5. Na całym �wiecie pa�stwa zmieniaj� prawo, by wyrówna� status kobiet w kwestiach 

własno�ci, dziedziczenia czy rozwodów. 

6. Ro�nie liczba kobiet, która dominuje nad swoimi m�skim odpowiednikami pod wzgl�dem 

zamo�no�ci i statusu społecznego. 

7. W krajach rozwini�tych kobiety z du�ych miast maj� coraz wi�cej władzy ni� ich koledzy. 

8. Ro�nie wska�nik zatrudnienia kobiet. 

 

2.5. OPINIE 

1. Wzrost siły nabywczej kobiet ma powa�ne konsekwencje dla rozwoju gospodarek na 

�wiecie. 

2. Wa�n� rol� w zmianie nastawienia do płci odgrywa nowoczesna technologia. 

3. Przejawy nierównej pozycji kobiet i m��czyzn na rynku pracy maj� swoje �ródło w 

rodzinie, gospodarstwie domowym i szkole. 

4. Rynek pracy pozwala uchwyci�, zdefiniowa�, obja�ni� i zweryfikowa� gender. 

5. Nierówna pozycja kobiet w rodzinie wpływa na gorsz� sytuacj� kobiet na rynku pracy. 

6. Starzenie si� społecze�stw b�dzie miało du�y wpływ na sytuacj� gospodarcz� krajów UE. 
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7. W miar� zmniejszania si� liczby ludno�ci w wieku produkcyjnym b�d� malały dochody, a 

wzrosn� nakłady na emerytury, słu�b� zdrowia i długoterminow� opiek� nad osobami 

starszymi. 

8. Biologia płci determinuje proces transformacji i dynamik�, „współczesnego” zniewalania 

kobiet. 

9. Coraz łatwiejszy dost�p do informacji i czytelniejszy sposób jej przekazywania ułatwia 

obojgu płci porozumienie si� mi�dzy sob�.
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Rozdział 3 
 

POLITYKA RÓWNYCH SZANS 
W UNII EUROPEJSKIEJ I W POLSCE 

3.1. POLITYKA RÓWNYCH SZANS W UNII EUROPEJSKIEJ 1

Zasad� równej płacy dla kobiet i m��czyzn za prac� wykonywan� w tych samych warunkach 

i z u�yciem takich samych kompetencji po raz pierwszy wyartykułowano w 1957 roku w 

dokumencie zwanym TRAKTAT RZYMSKI. 

 

W roku 1996 Komisja Europejska problematyk� równych szans wł�czyła do polityk 

unijnych i działa� wspólnotowych - kobiety i m��czy�ni2 w równym stopniu korzystaj� z

europejskich polityk i pieni�dzy (zasada Gender mainstreaming). 

 

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

m��czyzn, wprowadza TRAKTAT AMSTERDAMSKI. 

 

Dzi� równo�� płci uznana jest za podstawowe prawo wspólnotowe, a Rada Unii 

Europejskiej, na mocy nadanych jej uprawnie�, ma obowi�zek zwalczania ka�dego przejawu 

dyskryminacji ze wzgl�du na płe�.

Pracodawcy w Unii Europejskiej nie powinni ró�nicowa� składników i warunków 

wynagradzania ze wzgl�du na płe� - Dyrektywa Rady nr 117 z dnia 10 lutego 1975 roku 

dotycz�c� równej płacy za prac� (Dz. Urz. Nr L. 45/1975). Pracownik dyskryminowany ma 

prawo pozwa� pracodawc� do s�du. Dyrektywa ta obliguje pa�stwa członkowskie do 

stworzenia systemu gwarantuj�cego ochron� pracowników przed zwolnieniem z pracy w 

wyniku reakcji pracodawcy na zło�on� na niego skarg�.

1 Juchniewicz M., (red), Chroboci�ska K., Decyk K., Rola kobiet w innowacyjnych przedsi�biorstwach na 
przykładzie podmiotów z regionu Warmii i Mazur, Wydawnictwo: Fundacja Wspierania i Promocji 
Przedsi�biorczo�ci na Warmii i Mazurach, Olsztyn  2009, s. 10 – 17. 
2 Mo�na si� z ni� spotka� w dokumentach programowych funduszy strukturalnych, gdzie stanowi jedno z 
kryteriów przy ocenie unijnych strategii politycznych 
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Pracodawca, a nie pracownik jako osoba pokrzywdzona, musi udowodni�, �e nie 

dopu�cił si� dyskryminacji ze wzgl�du na  płe� pracownika - Dyrektywa Ady nr 97/80/WE w 

sprawie ci��aru dowodowego w przypadku dyskryminacji ze wzgl�du na płe�.

Równe traktowania kobiet i m��czyzn w zakresie ubezpiecze� społecznych - 

Dyrektywa Rady nr 7 z dnia 17 grudnia 1978 roku dotycz�cej stopniowego realizowania 

równego traktowania kobiet i m��czyzn w dziedzinie zabezpieczenia społecznego (Dz. Urz. Nr 

L 6/1979), uzupełnione przez postanowienia Dyrektywy Rady nr 378 z dnia 24 lipca 1986 

roku.

Niedozwolona jest wszelka dyskryminacja oparta na kryterium płci w zakresie dost�pu 

do zatrudnienia, szkolenia zawodowego, awansu zawodowego i warunków pracy – 

Dyrektywa Rady nr 207 z dnia 9 lutego 1976 roku. Dyrektywa ta nakazuje pracodawcom 

przestrzeganie takich samych kryteriów wobec kobiet i m��czyzn w przypadku naboru np. na 

stanowiska na wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej. Dotyczy to równie� dost�pu do 

wszelkiego rodzaju form doskonalenia i przekwalifikowania zawodowego3.

Pracodawca nie mo�e zwolni� pracownicy b�d�cej w ci��y. Ponadto zobowi�zany jest 

do zapewnienia jej bezpiecznych warunków w miejscu pracy - Dyrektywa 92/85/EWG z dnia 

19 pa�dziernika 1992 roku w sprawie wprowadzania �rodków poprawiaj�cych w miejscu 

pracy bezpiecze�stwo i warunki pracownic w ci��y lub tych, które niedawno urodziły, czy 

pracownic karmi�cych piersi�.

Kobietom powinno si� ułatwi� ł�czenie obowi�zków rodzinnych i zawodowych. W 

zwi�zku z tym pracodawca mo�e zaproponowa� elastyczne formy zatrudnienia (np. praca w 

niepełnym wymiarze godzin)4.

3 Dotycz� one równie� osób prowadz�cych działalno�� gospodarcz�, w tym przypadku niedozwolona jest 
dyskryminacja ze wzgl�du na płe� w zakresie warunków tworzenia przedsi�biorstwa (dyrektywa 86/613/EWG). 
4 Mog� to by� projekty dotycz�ce zarz�dzania z zastosowaniem Flexicurity (kompleksowego podej�cia do 
tworzenia polityki rynku pracy i zarz�dzania opartego na zasadach równo�ci szans w miejscu pracy). 
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3.2. POLITYKA RÓWNYCH SZANS W POLSCE 

W Polsce za realizacj� polityki rz�du w zakresie równego statusu kobiet i m��czyzn 

odpowiedzialny jest wiceminister do spraw rodziny w Ministerstwie Pracy i Polityki 

Socjalnej. Podejmowane s� tak�e działania, pozwalaj�ce kobietom na dostosowanie si� do 

warunków panuj�cych na rynku pracy. W tym celu wykorzystano m.in.5:

1. Sektorowy Program Operacyjny w latach 2004 – 2006 – Rozwój zasobów 

Ludzkich, w szczególno�ci, Działania 1.6 - Integracja i reintegracja zawodowa kobiet. Celem 

tego programu było podniesienie statusu zawodowego i społecznego kobiet, aby w 

konsekwencji zmniejszy� bezrobocie w�ród kobiet6.

2. Inicjatyw� Wspólnotow� EQUAL – uwag� skoncentrowano na godzeniu �ycia 

rodzinnego i zawodowego oraz ponownej integracji kobiet, które opu�ciły rynek pracy, przez 

wdra�anie elastycznych i efektywnych form organizacji pracy oraz działa� towarzysz�cych. 

 

W Polsce polityka równych szans promowana jest równie� w sposób po�redni, np. 

dzi�ki realizacji programów współfinansowanych: 

- z Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego, 

- Europejskiego Funduszu Społecznego, 

adresowanych do przedsi�biorców oraz organizacji pozarz�dowych. Na przykład w ramach 

Działania 2.37 były premiowane projekty zorientowane na zapewnienie równych szans 

kobietom i m��czyznom, w dost�pie do rynku pracy ze wzgl�du na płe�. W projekcie 

dotycz�cym równych szans kobiet i m��czyzn proporcja pomi�dzy nowozatrudnionymi 

kobietami i m��czyznami powinna wynosi� równo lub ponad 50%8.

W programie horyzontalnym Rozwój zasobów ludzkich i kapitału społecznego,

obejmuj�cym okres 2007 – 2013, sprecyzowano wiele inicjatyw dotycz�cych polityki 

równo�ci statusu kobiet i m��czyzn, m.in.: 

PO - Wykształcenie i Kompetencje, 

 
5 O �rodki, dzi�ki którym było to mo�liwe musiały wyst�pi� instytucje organizuj�ce szkolenia zawodowe, 
j�zykowe, czy te� placówki oferuj�ce wsparcie psychologiczne. 
6 Tam�e. 
7 Działania 2.3 - Wzrost konkurencyjno�ci małych i �rednich przedsi�biorstw poprzez inwestycje (Sektorowy 
Program Operacyjny – Wzrost Konkurencyjno�ci Przedsi�biorstw) skierowane do małych i �rednich 
przedsi�biorców. 
8 Zarówno w programach dofinansowywanych ze �rodków Unii Europejskiej, jak i w projektach szkoleniowych, 
realizowanych m.in. w ramach programów dofinansowywanych z EFS przez Polsk� Agencj� Rozwoju 
Przedsi�biorczo�ci, bezwzgl�dnie jest stosowana zasada równo�ci płci. Mo�liwe jest to dzi�ki wykorzystaniu 
konkretnych kryteriów, które pozwalaj� zakwalifikowa� b�d� odrzuci� proponowane rozwi�zania. 
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PO - Zatrudnienie i  Integracja Społeczna. 

 

Na dzie� dzisiejszy działania zwi�zane z polityk� równych szans podejmowane przez 

Polsk� zwi�zane s� raczej z konieczno�ci� dostosowania si� do wymogów Unii Europejskiej, 

ni� strategicznym, działaniem stwarzaj�cym podstaw� do kreowania równo�ci kobiet i 

m��czyzn w miejscu pracy9.

3.3. POLITYKA RÓWNYCH SZANS W ZARZ�DZANIU RÓ�NORODNO�CI�

Zarz�dzanie ró�norodno�ci� to filozofia zarz�dzania personelem według której zró�nicowany 

personel stanowi kapitał (zasób) posiadaj�cy potencjał w postaci zdolno�ci kreowania 

szczególnych korzy�ci biznesowych, w tym zysku. Determinanty ró�nicuj�ce personel to 

m.in.: „…płe�, wiek, rasa, pochodzenie etniczne, (nie) pełnosprawno��, orientacja seksualna, 

wyznanie, miejsce zamieszkania, j�zyk, stan cywilny, wykształcenie, do�wiadczenie 

zawodowe, styl �ycia”10.

Istota zarz�dzania ró�norodno�ci� sprowadza si� do wypracowania takiego �rodowiska 

pracy, w którym pracownicy si� szanuj�, a posiadane przez nich kompetencje, 

zakontraktowane przez przedsi�biorc�, zgodnie wykorzystuj� do realizowania celów 

przedsi�biorstwa. Takie �rodowisko pracy to wiod�ca kluczowa kompetencja 

przedsi�biorstwa zdolna dostarcza� rozwi�za� i adekwatnych odpowiedzi na zmieniaj�ce si�

wymagania rynku. �wiadome kształtowanie polityki równych szans opartej na wizji i misji 

przedsi�biorstwa (organizacji) formuje paradygmat filozofii zarz�dzania ró�norodno�ci� w

obszarze zarz�dzania personelem. Jednak filozofia zarz�dzania ró�norodno�ci� tym ró�ni si�

od filozofii zarz�dzania personelem, �e nie tylko akcentuje, ale jednocze�nie neutralizuje w 

zarodku, ka�dy przypadek dyskryminacji. �wiadome wzajemne poszanowanie i uznanie 

ró�nic przez pracowników wyró�nia t� filozofi� zarz�dzania przedsi�biorstwem. Natomiast 

 
9 Jak wynika z raportu Rola kobiet w przedsi�biorstwach wysokich technologii Pa�stwo Polskie nie prowadzi 
polityki równych szans kobiet i m��czyzn ani jakiejkolwiek strategii równo�ci płci w obszarze nauki. Równo�� 
szans zasygnalizowana została jedynie w NSRO (2007 – 2015), i to tylko dlatego, �e dokument wymagał 
akceptacji Komisji Europejskiej. W programach operacyjnych dotycz�cych rozwoju wiedzy i innowacji 
wypełniaj�cych NSRO (POKL i POIG) nie ma �adnej wzmianki o równo�ci szans czy równouprawnieniu kobiet 
i m��czyzn. W dokumentach dotycz�cych polityki naukowej brak zapisów o równo�ci szans. Tak�e Strategia 
Informacji Polski – ePolska na lata 2004 – 2006, Strategia kierunkowa informatyzacji Polski w latach 2007 – 
2013 i prognoza transformacji społecze�stwa informacyjnego do roku 2020 nie zwieraj� kwestii równych szans. 
10 Wo�niakowski A., Globalizacja – ró�norodno�� – zarz�dzanie talentami. [w:] Zarz�dzanie talentami, red. 
Borkowska S., Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2005. 
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polityk� równych szans od zarz�dzania ró�norodno�ci� odró�nia cel, działania, obszary 

interwencji i główni aktorzy – tabela 1. 

Tabela 1 

Polityka równych szans a zarz�dzanie ró�norodno�ci� – główne ró�nice 

Polityka równych szans Zarz�dzanie ró�norodno�ci�
Cel: zapobieganie dyskryminacji zgodnie z przepisami 
prawa. 

Cel: stworzenie warunków pracy zwi�kszaj�cych 
szans� rozwoju firmy i osi�ganie wymiernych 
efektów biznesowych. 

Działania: skierowane przede wszystkim do kobiet, 
osób niepełnosprawnych i pochodz�cych z mniejszo�ci 
etnicznych. 

Działanie: skierowane do wszystkich pracownic i 
pracowników firmy. 

Obszar interwencji: procedury zwi�zane z 
zarz�dzaniem personelem. 

Obszar interwencji: kultura organizacji. 

Główni aktorzy: dział ds. kadr i mened�erowie ds. 
zarz�dzania zasobami ludzkimi. 

Główni aktorzy: wszyscy mened�erowie i 
pracownicy. 

	ródło: Wirth L., Breaking through the Glass Ceiling. Women in Maganement, International Labour 
Organization, Geneva 2001, s.27. 
 

Brown G. zaproponował nast�puj�cy schemat wdra�ania polityki równych szans, który 

nazwał „Droga do równo�ci płci – krok po kroku”.  Konstytuuj� ten schemat poni�sze 

wytyczne. 

 „Krok 1. Budowanie otoczenia 

- Wysoki poziom zaanga�owania. 

- Wizja firmy – ustalenie celów. 

- Wprowadzenie systemu komunikacji kaskadowej. 

Krok 2. Badania i analiza 

- Przeprowadzenie audytu z perspektywy równo�ci płci (Gender Impast Audit, GIA) 

wewn�trz organizacji oraz w�ród Interesariuszy. 

- Ocena dotychczasowych programów i procedur. 

- Zogniskowane wywiady grupowe. 

- Wywiady indywidualne. 

- Ankiety w�ród personelu. 

- „Osobista Doradczyni”. 

Krok 3. Przeciwdziałanie nierówno�ciom na poziomie makro 

- Rozwój polityki firmy. 

- Mechanizmy wewn�trzne. 

- Konsultacje i uczestnictwo. 

Krok 4. Przeciwdziałanie nierówno�ciom na poziomie mikro 

Etap pierwszy: Dział HR – narz�dzia 

- Innowacje w procesie rekrutacji. 
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- System nagród. 

- Równowaga mi�dzy �yciem zawodowym i osobistym. 

- Urlopy rodzicielskie. 

- Sieci współpracy kobiet w organizacji. 

- Zaanga�owanie pracowników płci m�skiej. 

- Programy rozwoju zawodowego kobiet. 

Etap drugi: Podnoszenie poziomu �wiadomo�ci 

- Programy szkoleniowe, 

- Modelowanie ról i programy mentorskie. 

- Indywidualny coaching. 

Krok 5. Monitoring i ewaluacja 

- Odpowiedzialno�� 

- Porównanie z konkurencj�.

- PR i wizerunek firmy. 

- Ci�głe dostosowanie si�” 11.

Nie sposób tworzy� sprzyjaj�cych warunków12 do zarz�dzania, tak ró�norodno�ci�,

jak i kształtowania polityki równych szans, je�eli przedsi�biorstwo wcze�niej nie sformułuje 

wspomnianej wizji i misji. Wizja i misja wspiera wszystkich pracowników zaanga�owanych 

w prac� firmy. Determinuje i aktywnie wspiera celowo�� działa� na rzecz ró�norodno�ci. 

Kształtuje kultur� firmy, a tak�e umo�liwia poprawne rozpoznanie mikro- i makrootoczenia 

firmy.  Po prostu pracownicy wiedz� czego firma chce dla  siebie i dla nich. Ró�norodno�� 

dla firmy to taki sam kapitał, jak zasoby rzeczowe i finansowe. A co wi�cej, firma �wiadoma 

tego, wpisuje si� w kontekst społeczny13. Firmy, które tego nie dostrzegaj� to tak, jakby 

wkroczyły na równi� pochył�, z której łatwo mo�na stoczy� si� w dół. 

 

11Brown G., Równo�� szans – krok po kroku, „Przewodnik dobrych praktyk. Firma Równych Szans”, Gender 
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 37. 
12 Thomas D.A., Ró�nice maj� znaczenie. Nowy paradygmat zarz�dzania ró�norodno�ci�,.[w:] Harvard Business 
Review, Kobiety i biznes, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s.138. 
13 Thomas D.A., Ró�nice maj� znaczenie. Nowy paradygmat zarz�dzania ró�norodno�ci�,.[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. RÓWNO�� PŁCI W PROJEKTACH EQUAL 
 – przykłady dobrych praktyk14 

Dobre praktyki w zakresie tworzenia �rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji ze wzgl�du

na płe� w obszarach zarz�dzania personelem s� zawsze godne polecenia. To tez prezentujemy 

je pomimo zastrze�e� co do ich warto�ci naukowej i instrukta�owej, ze strony autorów. 

Wyra�nie podkre�laj� oni, �e zebrany przez nich materiał ma „stanowi� inspiracj� dla innych 

firm”. S� przekonani, �e zaproponowany zestaw rozwi�za� pozwoli firmom tymi 

rozwi�zaniami zainteresowanymi „…na skuteczn� i opłacaln� pod wzgl�dem ekonomicznym 

realizacj� zasady równouprawnienia w miejscu pracy. 

 

W badaniach udział wzi�ły 34 organizacje. Przeprowadzono wywiad z dyrektorami 

działów kadr w wi�kszo�ci uczestnicz�cych w badaniach organizacji. Do publikacji 

zakwalifikowano 58 praktyk z 27 organizacji, w tym 2 firmy z kapitałem polskim i jednostk�

bud�etow� oraz 24 z kapitałem zagranicznym, głównie ameryka�skim. 

 

Istotne tre�ci Dobrych praktyk rekomendowanych przez autorów, maj�c na uwadze cel 

projektu „Gender index na Warmii i Mazurach”, zestawiono w tabelach od 1 do 7. Obejmuj�

one obszary: Zasady etyczne, pozyskiwanie pracowników, rozwój pracowników, polityka 

wynagradzania, równowaga pomi�dzy �yciem zawodowym i osobistym, przeciwdziałanie 

molestowaniu seksualnemu i mobbingowi oraz inne działania promuj�ce równo�� szans. 

 

14 Marcin Budzewski M., Gross-Gołacka E., Kaczmarek P. Dobre praktyki ,Przewodnik 
dobrych praktyk. Firma Równych Szans”. Gender Index, UNDP, EQUAL, 2007, s.50 – 89. 
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Tabela 1
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – zasady etyczne

Firma Konstytucje

Struktura zatrudnienia
Ogó em / Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Warto ci firmy – przes anie

BP POLSKA
Rzetelno
ponad
wszystko

62/71 38/29
rodowisko pracy oparte na szacunku i

wzajemnym  zaufaniu.  Ceni  si
ró norodno i poczucie wspólnoty.

British American
Tabacco Polska

Statement of
Employment
Principles

76/72 24/28
Otwarto i przejrzysto w dzia aniu.
Partnerskie  traktowanie  wszystkich
zatrudnionych oraz ich reprezentacji.

Deloitte
Zasady
post powania 44/62 56/38

 Traktowanie pracowników obojga p ci
z szacunkiem,  powa aniem i bez
przejawów dyskryminacji.

GE Money Bank Duch i litera 35/51 65/49

Post powanie  zgodnie  z  prawem.
Tworzenie  rodowiska
uwzgl dniaj cego  potrzeby  wszystkich
pracowników.

Johnson & Johnson
Poland

Nasze Credo 57/54 43/46
Odpowiedzialno wobec pracowników.
Szanowanie  ich  godno ci  i  uznawanie
ich zas ug. Równe szanse zatrudnienia,
rozwoju i awansu..

Masterfoods
Polska

Pi zasad
korporacji
Mars

71/80 29/20
Jako , odpowiedzialno , wzajemno
wydajno , wolno .

PricewaterhouseCoopers
Polska

Kodeks
post powania

51/59 49/41 Doskona o , praca  zespo owa,
przywództwo

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 50 - 53.

Tabela 2
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – pozyskiwanie pracowników

Firma Produkt
Struktura zatrudnienia
Ogó em / Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

BP POLSKA Rzetelno ponad
wszystko

62/71 38/29

Podstawa  rekrutacji:  opis  stanowiska  pracy
oparty  na  modelu  kompetencji  okre laj cym
zasadnicze i po dane umiej tno ci pracownika.
Zawiera  zadania,  cele  organizacyjne  oraz
wymagania  szczególne,  m.in.:  gotowo do
odbywania  podró y i znajomo j zyków
obcych. 

Hewlett –
Packard
Polska

Kobiety na listach
kandydatów 83/79 17/21

Podstawowe  kryterium  rekrutacji  stanowi
kompetencje.

ING Zró nicowany
sk ad panelu
rekrutacyjnego

27/50 73/50 Do sk adania ofert zaprasza si kobiety.

Masterfoods
Polska

Wieloetapowy
proces rekrutacji

71/80 29/20 Procedura  rekrutacji  jest  jasno  okre lona  i
sk ada si z trzech cz ci.

Microsoft
Jednolity  system
kryteriów  doboru
pracowników

70/75 30/25 Takie same kryteria zarówno wobec kobiet, jak
i m czyzn.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 55- 61.
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cd. tabeli 2
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – pozyskiwanie pracowników

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em /Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

Motorola
Program „Diversity,
czyli ró norodno ” 92/70 8/30

Konkurs  na  stworzenie  strony  WWW
adresowany  do  uczniów  szkó rednich
obojga p ci w ca ej Polsce.

Pricewaterhouse-
Coopers Polska

Wieloetapowy
proces

pozyskiwania
pracowników

51/59 49/41

Podstawowe  kryterium  rekrutacji  to
kompetencje  -  umiej tno ci,  takie  jak
motywacja,  praca  zespo owa, uczciwo ,
odpowiedzialno , komunikatywno .

Procter 
& Gamble 
Polska

Dzia ania
informacyjne
skierowane do
studentek

53/51 47/49
Rekrutacja  w ród  studentek  prowadzona
przez  kobiety  zatrudnione  w  Procter  &
Gamble.

Real
Rekrutacja bez

dyskryminacji –
szkolenia

32/47 68/53

Szkolenia  wewn trzne  osób
przeprowadzaj cych  nabór  pracowników
eksponuj ce  sposoby  unikania
dyskryminacji, w tym ze wzgl du na p e .

Urz d Skarbowy
w rodzie

l skiej

Instrukcja dotycz ca
bezstronnego
 i rzetelnego naboru
pracowników

18/22 82/78
Profesjonalizm  kontrolowanego
kandydata.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 55 - 61.

Tabela 3
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – rozwój pracowników

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em / Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

Citibank
Handlowy

CITIGROUP
WOMEN
POLAND

40/60 60/40
Misja  -  tworzenie  sprzyjaj cych  warunków
rozwoju  zawodowego  kobiet  i  pomoc  w
pokonywaniu barier.

Deloitte
GLOBAL
EXCELLENCE
MODEL

44/62 56/38

Program  „WOMEN  IN  THE  WORKFORCE”
maj cy  na  celu  zatrzymanie  kobiet  w  firmie  i
wspieranie  ich  rozwoju  zawodowego,
umo liwienie  godzenia  ycia  zawodowego  i
prywatnego oraz promowanie równego dost pu do
awansów i wynagrodze .

GE Money
Bank

GE  WOMEN’S
NETWORK

35/51 65/49
Szkolenia,  m.in.  z  autoprezentacji,  znajomo ci
savoir  vivru w biznesie,  zarz dzania konfliktami
czy  komunikacji  interpersonalnej  i  programy
mentorskie.

IBM
Polska

EUROPEN
WOMEN
LEADERSHIP
COUNCIL

76/90 24/10

Nieformalna organizacja kobieca pracuj ca m.in.
nad kwestiami wyrównywania wp ywu kobiet na
dzia alno korporacji.  Inicjatywa  WOMAN  IN
TECHNOLOGY  -  zach cenie  dziewcz t do
podejmowania  kszta cenia  na  kierunkach
zwi zanych z  naukami  cis ymi,  in ynieryjnymi,
nowoczesnymi technologiami.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 63 - 70.
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cd. tabeli 3
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – rozwój pracowników

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em/Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

Johnson
& Johnson

Poland

WOMEN
LEADERSHIP
INITIATIVE

57/54 43/46
Przygotowanie  kobiet  do  pe nienia
funkcji kierowniczych.

Nokia
Poland

INDYWIDUALNY
PROGRAM
ROZWOJU
ZAWODOWEGO
KOBIET

75/76 25/24

Planowanie  kariery  zawodowej
pracownika od pocz tku zatrudnienia.
Ocena kompetencji , w trakcie rekrutacji,
potencjalnego  pracownika,  jako
determinanta  do  opracowania  narz dzi
jego przysz ego rozwoju.

Novartis
Poland

FEMALE
LEADERSHIP

FORUM

37/57 63/43

Platforma wspó pracy pracownic, s u ca
wymianie  do wiadcze zawodowych.
Skupia  czo owe  mened erki  firmy  z
ca ego wiata,  które nieformalnie  dziel
si swoimi  spostrze eniami  i  planuj
projekty maj ce na celu rozwój inicjatyw
kobiecych  w  organizacji.  Monitoring
kobiecych karier zawodowych.

Procter
& Gamble

Polska
MENTORING 53/51 47/49

Osobista(y)   mentorka  /  mentor
pracownika. Raz w roku formalny proces
oceny  i  formu owania  planów  na
przysz y rok.

Volkswagen
Motor Polska

KLUB KOBIET  VW 94/82 6/18

Budowanie  relacji  pomi dzy
pracownicami  rozproszonymi  po
dzia ach. oraz promocja  zdrowia
zatrudnionych  kobiet  oraz  organizacja
pomocy dla osób potrzebuj cych.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 63 - 70.

Tabela 4
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – polityka wynagradzania

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em /Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

BP Polska

Poli
tyka

wynagradzania 62/71 38/29

Wynagrodzenie  uzale nione  od  kompetencji
wymaganych  na  stanowiskach  pracy,
wycenionych przez niezale n firm . Podwy ki i
premie  uzale nione  od  wyników pracy.  Raz  w
roku audyt wynagrodze , które  dostosowywane
s do bie cych tendencji rynkowych.

Masterfoods Tonalny system
wynagrodze

71/80 29/20 Wynagrodzenia  przyporz dkowane  do  danego
stanowiska w zonie

Procter
& Gamble

Polska

Monitoring
wynagrodze
wed ug p ci

53/51 47/49
Sztywny system zarz dzania wynagrodzeniami i
jasne  zasady  awansowania  po czony  z
monitoringiem  (analiza  wynagrodze kobiet  i
m czyzn).

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych 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 p ci

w obszarze zarz dzania personelem – równowaga mi dzy yciem zawodowym i osobistym

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em/Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

Avon Przerwa w karierze 28/32 72/68
Pracownicy  mog przerwa prac na
okres  od  roku  do  trzech  lat,  spe niaj c
kryterium  przepracowania  w  firmie  w
sposób ci g y przynajmniej rok.

BP Polska Dost p do narz dzi
pracy podczas urlopu

macierzy skiego
62/71 38/29

Kobiety  przebywaj ce  na  urlopach
macierzy skich maj prawo  do
korzystania  z  telefonu  komórkowego,
komputera,  samochodu  s u bowego,
opieki  medycznej,  rekreacji,  kursów  i
szkole , rabatów na paliwo.

Deolite Polityka godzenia ycia
zawodowego z

rodzinnym
44/62 56/38

Elastyczny  czas  pracy  oraz  mo liwo
przerwania pracy na opiek nad osobami
zale nymi, odbycia podró y itp. - przerwa
mo e trwa do 6, a w przypadku podj cia
studiów MBA do 12 m-cy.

Dr Irena Eris
Kultura firmy
wspieraj ca ycie
rodzinne pracownic

 / pracowników

38/33 62/67

Bilansowanie  i  rekompensowanie  czasu
pracy,  tj.  jednego  dnia  pracy  powy ej
o miu  godzin,  innego  mniej,  albo
wybranie  dnia  wolnego.  Pe na  opieka
zdrowotna.  Troska  o  kobiety  w  ci y.
Wypoczynek  dla  dzieci  rodziców
spe niaj cych  kryterium  dochodu
okre lone w standardzie.

Hewlett –
Packard
Polska

Maternity Leawve
Policy 83/79 17/21

Mo liwo pój cia na urlop na 6 tygodni
przed  urodzeniem  dziecka  oraz
przed u enia urlopu macierzy skiego do 6
m-cy  dla  pracownic  z  rocznym  sta em,
p atnego  przez firm , a tak e stopniowy
powrót do pracy poprzez zatrudnienie w
niepe nym wymiarze godzin. „U atwienie
m odym  mamom  wype niania  ich
obowi zków”.

IBM Polska

Wsparcie osób
zatrudnionych w
godzeniu spraw
zawodowych z

rodzinnymi

76/90 24/100

Opieka  medyczna  nad  rodzicami
pracowników.  Kolonie  i  pó kolonie  w
okresie  wakacyjnym,  Miejsca  w
wybranych  przez  pracowników
przedszkolach  dofinansowywane  przez
firm . Program „B dziemy w kontakcie”
maj cy na celu wsparcie m odych matek
w integracji  ze  rodowiskiem  pracy  po
powrocie z urlopu macierzy skiego.

Johnson &
Johnson

Poland

Program
 „Pracuj ca mama” 57/54 43/46

„U atwia  m odym  mamom  rozwój
zawodowy  w  firmie  i  pomaga  sprosta
obowi zkom opieki nad dzieckiem”.

Masterfoods
Polska

Elastyczny czas pracy 71/80 29/20

„Godziny poranne i  popo udniowe matki
mog zagospodarowa w dowolny sposób
(sztywne godziny pracy 10,00-15,00)”.
Je li charakter stanowiska na to pozwala,
mo liwo pracy  on-line  jeden  dzie w
tygodniu. 

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych 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 p ci

w obszarze zarz dzania personelem – równowaga mi dzy yciem zawodowym i osobistym

Firma Konstytucje

Struktura zatrudnienia
Ogó em/Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

Microsoft
Elastyczny czas pracy

dla m odych mam 70/75 30/25

Kobiety  przebywaj ce na
urlopie  macierzy skim  mog
zatrzyma do  dyspozycji
samochód  s u bowy,  telefon
komórkowy  oraz  komputer
przeno ny  do  czasu  powrotu
do  aktywno ci  zawodowej.
Mo liwo wykonywania
pracy  po  powrocie  z  urlopu
rodzicielskiego  w  niepe nym
wymiarze  oraz  elastycznego
dostosowania  do  potrzeb
pracownicy.  W  sytuacjach
awaryjnych,  mo liwo
przyprowadzania  dzieci  do
biura.

Polska Telefonia
Cyfrowa Zespó „Mama” 61/77 39/23

„Du a elastyczno pracy
pozwalaj ca ka dej  mamie
zaprowadzi i odebra
dziecko  z  przedszkola  i

obka.  Dotyczy  równie
ojców  wychowuj cych
dzieci”. 

PricewaterhouseCoopers
Polska

„Vademecum
pracownika”

51/59 49/41

„… zasady podj cia  pracy w
domu,  pracy  w  niepe nym
wymiarze, prac w godzinach
wieczornych,  dzielenie
stanowiska  pracy,  oraz
przerw w karierze”.

Procter & Gamble
Polska

Opiekunka / opiekun
dla dziecka na czas

wyjazdu s u bowego
53/51 47/49

„W  przypadku  wyjazdu
s u bowego  m oda  mama
zabiera  dziecko,  którym
opiekuje  si opiekunka  /
opiekun na koszt firmy”.

Profes
Troska o kobiet w
ci y jako element

kultury firmy
13/22 87/78

Kobiety  w  ci y nie  s
wy czne  z  szkole . „Po
powrocie  z  urlopu
macierzy skiego kobiety maj
mo liwo skorzystania  z
pracy w niepe nym wymiarze
czasu,  pracy  w  domu  lub
podj cia pracy zadaniowej”.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 80 – 81.
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cd. tabeli 5
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – równowaga mi dzy yciem zawodowym i osobistym

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em/Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

Xerox
Polska

„Maternity program” 72/37 28/63

„ Maternity  bonus  (trzykrotno
wynagrodzenia  po  powrocie  z  urlopu
macierzy skiego),
- program  wprowadzaj cy  dla  kobiet
wracaj cych do pracy  po  urlopie
macierzy skim  lub  wychowawczym,
który  pozwala  na  uaktualnienie  swojej
wiedzy na temat zmian w firmie,
- mo liwo wymiany  informacji  w
Internecie na temat  opiekunek do dzieci,
przedszkoli,
- mo liwo podj cia pracy na ¾ etatu po
powrocie  z  urlopu  macierzy skiego  lub
wychowawczego,
- dwutygodniowy  okres  ochronny  po
powrocie  z  urlopu  macierzy skiego  lub
wychowawczego,  w  trakcie  którego
kobieta  mo e,  po  wcze niejszym
uzgodnieniu  ze  swoj prze o on ,
prze o onym, np. wyj z pracy wcze niej
i pozosta cz zada wykona w domu
lub  w  uzgodnionym  przez  obie  strony
dniu pracowa w domu,
- mo liwo korzystania  ze  specjalnego
klubu  fitness  przeznaczonego  dla
przysz ych i m odych mam,
- specjalny  dodatek  do  firmowego
kwartalnika  „Xerox  Mama”,  w  którym
zamieszczane  s nowo ci i zmiany  w
przepisach  kodeksu  pracy,  jak  równie
porady i informacje  dla  m odych  i
przysz ych mam”.

Volkswagen
Motor
Polska

Program
 „Przysz a mama” 94/82 6/18

„Elastyczne kszta towanie wymiaru czasu
pracy (od 6,5 do 8) godzin. Elastyczno
w zakresie  rozpoczynania  i  ko czenia
pracy.  Gromadzenie  przez  pracownic
wykonuj ca prac w wymiarze  powy ej
6,5  godziny  na  swoim  indywidualnym
koncie  czasu  pracy  „godziny  na  plus”.
Mo liwo wykorzystania
wypracowanych  dodatkowo  godzin  w
formie  czasu  wolnego  w  dogodnym  dla
siebie  terminie.  W  dniach,  w  których
pracownica skróci  dzie pracy poni ej  8
godzin,  zachowuje  prawo  do  pe nego
wynagrodzenia.  W  czasie  odbierania
czasu  wolnego  zachowuje  prawo  do
wynagrodzenia  na  takich  warunkach,
jakby wiadczy a prac ”.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s. 83.
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Tabela 6
Dobre praktyki w zakresie tworzenia rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji p ci

w obszarze zarz dzania personelem – przeciwdzia anie molestowaniu seksualnemu i mobbingowi

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em/Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

BP Polska OPEN TALK 62/71 38/29

Kodeks  post powania  w  którym  zapisano:
„Przyjazne, wolne od molestowania miejsce
pracy.  BP  nie  toleruje  nadu y w adnej
postaci  w  miejscu  pracy  w  stosunku  do
wszystkich Interesariuszy firmy”.
Specjalna  linia  telefoniczna  obs ugiwana
przez  niezale nego  operatora  pozwalaj ca
molestowanym  osobom  zg osi ten  fakt.
Równie nagra na automatyczn sekretark
lub  wys a e-mail.  Osobom  takim
zapewniona  zostaje  anonimowo oraz
wszelka pomoc, w tym prawna. 

British
American
Tobacco
Polska

BIA A LINIA 76/72 24/28

Linia  specjalna,  kiedy  s u bowa  nie  mo e
by u yta.  Mo liwo nagrania  zg oszenia
na automatyczn sekretark lub wys ania e-
maila.

Dr Irena
Eris

Wewn trzny dokument
o równym traktowaniu 38/33 62/67

Obowi zek  pracownika  powiadomienia
pracodawcy  o  zaobserwowanym  fakcie
dyskryminowania lub mobbingu.

Heinz Gor ca linia ds.
przestrzegania zasad 46/82 54/18

Rozplakatowanie  w  widocznych  miejscach
pomieszcze biurowych  z  informacj o
mo liwo ci zg aszania  nieprawid owo ci  w
obszarach:  „produkcji,  dzia alno ci
handlowej i finansowej i etyki”. „Zg oszenia
drog telefoniczn pod nr podany do USA
na koszt firmy o ka dej porze dnia i nocy.
Rozmowy nie s nagrywane, mo na zastrzec
anonimowo . Prowadzone  mog by w
ka dym j zyku (konsultant pos uguje si j.
angielskim i hiszpa skim)”.

Nordea
Instrukcja na temat

równego traktowania
 w zatrudnieniu

36/57 64/43

Instrukcja okre laj ca „… co uwa a si za
dyskryminacj bezpo redni , po redni ,
jakie s przejawy dyskryminacji oraz opisuje
zachowania,  które  mog by uznane  za
molestowanie. Osoba pokrzywdzona sk ada
pisemne o wiadczenie prze o onym.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych 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 p ci

w obszarze zarz dzania personelem – inne dzia ania promuj ce równo p ci

Firma Produkt

Struktura zatrudnienia
Ogó em/Stanowiska

kierownicze
M czy ni Kobiety

Charakterystyka

Avon
Konkurs
„Kobieta

przedsi biorcza”
28/32 72/68

Konkurs  w  którym  honorowano  kobiety
prowadz ce w asny biznes.
Seminaria  i  konferencje  pod  has em
„Kobieta  przedsi biorcza  zaprasza”  ,
u wiadamiaj ce kobietom, e ród o sukcesu
tkwi w nich samych, bez wzgl du w jakim s
wieku. Kampania „Wielka kampania ycia”
– „…szerzenie wiedzy na temat profilaktyki
raka piersi oraz u wiadomienie kobietom, e
powinny zadba o swoje zdrowie”.

Heinz Gor ca linia ds.
przestrzegania zasad

46/82 54/18

Wsparcie  kobiet  na  rynku  pracy  we
wspó pracy  z  PUP  i  EFR  w  zakresie
zrestrukturyzowania,  b d pozyskania
nowych,  kwalifikacji,  aby  przystosowa
kompetencje do oczekiwa pracodawcy, po
d ugiej  przerwie  spowodowanej
wychowaniem dzieci.

Provident
Polska

B d bezpieczna
 w mie cie

60/55 40/45 „Wyk ady psychologa, wiczenia praktyczne
z samoobrony”.

ród o:  Opracowanie w asne na podstawie  „Przewodnik dobrych praktyk.  Firma Równych Szans”,  Gender
Index, UNDP, EQUAL, 2007, s.88 - 89.

Jak pokazuj przyk ady dobrych  praktyk  zaprezentowane  w tabelach  1  -  7,  firmy

zapewni y równe szanse kobietom i m czyznom w miejscu pracy li  tylko przestrzegaj c

obowi zuj cych przepisów prawa dotycz cych tych kwestii. A te spo ród nich, które „da y”

co od siebie, wdro y y dodatkowe proste zasady i procedury, cz sto nie ponosz c nak adów

finansowych, a w znacz cy sposób wyrówna y szanse kobiet i m czyzn w miejscu pracy. A

o to wnioski, do których doszli autorzy.

Wniosek 1

ZASADY ETYCZNE w sektorze  M P rzadko s formu owane w postaci zak adowego

standardu, a je li, to maj charakter  deklaratywny,  a  równo szans czona jest z

ró norodno ci .

Wniosek 2

POZYSKIWANIE  PRACOWNIKÓW  stanowi  niesformalizowany  element  polityki

personalnej prowadzonej przez przedsi biorstwa sektora M P. O zatrudnieniu pracownika na

ogó decyduj kompetencje.
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Wniosek 3

ROZWÓJ PRACOWNIKA determinowany jest przede wszystkim potrzebami firmy.

Wniosek 4

POLITYKA WYNAGRODZE jest  najmniej  zrozumia ym i jednocze nie najcz ciej

dyskutowanym przez pracowników motywatorem.

Wniosek 5

RÓWNOWAGA MI DZY YCIEM ZAWODOWYM I OSOBISTYM determinowana jest

przede wszystkim przez interes firmy, a nast pnie pracownika. 

Wniosek 6

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

spostrzegani s jako sprawcy, a nie ofiary.

Wniosek 7

DZIA ANIA PROMUJ CE  RÓWNO P CI  nie  s systematyczne  i  na  ogó maj

charakter okazjonalny;  uruchamiane  s przez  sporadycznie  przez  firmy,  aby  eksponowa

problem na rozwianiu którego firmie zale y.
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Rozdzia 4

MIERZENIE RÓWNOUPRAWNIENIA
KOBIET I M CZYZN W MIEJSCU PRACY

– WSKA NIK GENDER INDEX1

4.1. PROJEKT GENDER INDEX2

Projekt Gender Index3 wpisuje si w polityk i dzia ania ONZ na rzecz równych szans kobiet i

m czyzn na rynku pracy.  Koncepcja  tego projektu opracowana zosta a przez  ekspertki  i

ekspertów  Programu  Narodów  Zjednoczonych  ds.  Rozwoju  (UNDP).  Projekt  ten  jest

rezultatem Programu  Inicjatywy  Wspólnotowej  EQUAL,  b d cej  cz ci strategii  Unii

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

Rysunek 2

 

>>„W ramach projektu Gender Index w sposób kompleksowy okre lono cele i zadania

s u ce promowaniu równo ci kobiet i m czyzn w przedsi biorstwach, czyli:

1. opracowano  od  strony  metodologicznej  wska nik  monitorowania

równouprawnienia w miejscu pracy;

2. og oszono  konkurs  „Firma  Równych  Szans”  i  zastosowano  wska nik do

opracowania rankingu firm i wy onienia laureatów;

3. opublikowano przewodnik dobrych praktyk4;

4. zaprojektowano i prowadzono szkolenia dla mened erów i pracodawców;

5. prowadzono kampani spo eczn „Równi w pracy. To si op aca”<<

Gender Index s u y do monitorowania  równo ci  szans  obojga  p ci  w miejscu  pracy5.

Zosta opracowany „…g ównie z my l przeprowadzenia konkursu „Firma równych szans”.,

1 „Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa
2007.
2 Lisowska E., Wprowadzenie, „Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”,
EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 5 – 10.
3 Wi cej informacji o celach i dzia aniach projektu na www.genderindex.pl
4 Por. Firma równych szans. Przewodnik dobrych praktyk, Gender index, UNDP, EQUAL, Warszawa 2007.
5 „Gender Index wychodzi tym samym naprzeciw zaleceniom prawodawstwa mi dzynarodowego i polskiego
dotycz cego  równego traktowania  w zatrudnieniu,  zawartym m.in.  w Konstytucji  Rzeczypospolitej  Polskiej
(rozdz. II, art. 33), polskim Kodeksie pracy (art. 112 i 113) oraz Konwencji w sprawie eliminacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet (1979 r.)”.
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którego celem  by „…wybór  kilku  przedsi biorstw,  które  stosunkowo  najlepiej  realizuj

polityk równego traktowania kobiet i m czyzn”6.

Równe traktowanie kobiet i m czyzn w Polsce jest dobrze prawnie sformalizowane, gorzej

jest z przestrzeganiem tego prawa. Jest to zjawisko niepokoj ce zwa ywszy na dynamizowanie si

procesów globalizacyjnych,  które  ju w wielu  krajach  Unii  Europejskiej  rodz nowe  problemy

zwi zane z zatrudnianiem si pracowników ró nej narodowo ci oraz/i koloru skóry. W niedalekiej

przysz o ci z tym problemem zmierzy si b dzie musia a tak e Polska.

Nieprzyk adanie  nale ytej  staranno ci do problemu  równouprawnienia  kobiet  i

m czyzn w miejscu pracy przez pracodawców, podobnie pracowników, skutkuje z jednej

strony nieprzestrzeganiem prawa przez te osoby, a z drugiej strony, eksponuje niechlubnie

luk kompetencyjn u tych osób w tym przedmiocie. 

4.2. GENDER INDEX – definicja miary7

Gender Index to miara mierz ca równo obojga p ci w miejscu pracy, ukonstytuowana z

siedmiu miar cz stkowych – wzór 1:

7GI6GI5GI4GI3GI2GI1GIGI WWWWWWWW (1)

gdzie:

GIW - Gender Index

1GIW - rekrutacja pracowników,

2GIW - dost p do awansów,

3GIW - ochrona przed zwalnianiem,

4GIW - dost p do szkole ,

5GIW - wynagrodzenia,

6GIW - czenie obowi zków zawodowych z rodzinnymi,

7GIW - ochrona przed molestowaniem i mobbingiem.

6 Kuropka I., Pisz Z.,  Wska nik Gender Index – opis i zasady konstruowania, „Gender Index. Monitorowanie
równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 39.
7 Raw uszko M.,  Gender index a inne wska niki równo ciowe, „Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet
i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 17 – 24.
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Autorzy wska nika Gender Index  - miary oceny równouprawnienia kobiet i m czyzn

w miejscu  pracy  -  w  sposób  nast puj cy uzasadnili  potrzeb jego  opracowania.  „Mo na

generalnie zapyta , czy w ogóle istnieje konieczno okre lania procedur umo liwiaj cych

budow miar  pozwalaj cych porównywa organizacje,  w  tym  równie podmioty

gospodarcze,  z  punktu  widzenia  przestrzegania  zasad  równego  traktowania  kobiet  i

m czyzn?  Je li  przyj , e stosowanie  zasad  równego  traktowania  podnosi  na  wy szy

poziom kultur organizacyjn firmy  i  jest  wyrazem  spo ecznej  odpowiedzialno ci

kszta tuj cej  pozytywny wizerunek firmy,  a  ponadto mo e si bezpo rednio prze o y na

lepsz efektywno ekonomiczn , to wydaje si , e poszukiwanie takich miar jest zasadne”. 

Badaniami obj to takie funkcje personalne, jak:

„- planowanie kadr,

- pozyskiwanie pracowników,

- kierowanie pracownikami,

- wynagradzanie,

- rozwój pracowników,

- stosunki i warunki pracy,

- ocena pracowników,

- odej cia pracowników” 8.

Paradygmat  spo ecznej  odpowiedzialno ci  biznesu9 zagospodarowuje  m.in.  poj cia,

humanizacji pracy i zarz dzanie zasobami ludzkimi, których wspólnym mianownikiem jest

zasada równego traktowania.

8 T. Listwan, Zarz dzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa 2002. 
9 Z. Pisz, Zadania spo eczne przedsi biorstwa w nowych warunkach ekonomiczno-spo ecznych, [w:] Zadania
spo eczne, red. Z. Pisz, Wyd. AE we Wroc awiu, Wroc aw 2002. ???? (s.270.
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4.3. ZASADY KONSTRUOWANIA MIARY GENDER INDEX10

Do obja nienia  sposobu  skonstruowania  poszczególnych  miar  cz stkowych

pos u ymy si przyk adem z obszaru „rekrutacja pracowników”. Do opracowania wska nika

1GIW autorzy wybrali nast puj ce sytuacje:

- liczb pracowników wed ug wykszta cenia i p ci,

- stosowanie lub nie, sformalizowanych zasad i procedur,

- uwzgl dnienie, b d nie, wzmianki w og oszeniach dotycz cych rekrutacji pracowników o

wymaganej p ci lub stanie rodzinnym rekrutowanych kandydatów,

- liczb osób przyj tych do pracy w badanych latach,

- opinie pracowników na temat przebiegu rozmów kwalifikacyjnych.

Respondentów pytano o sposób wype niania przez przedsi biorstwo obowi zuj cych

je standardów  w zakresie  równo ci  p ci  w  miejscu  pracy.  Pytano  równie o ich  w asne

pogl dy i wiedz na ten temat. Pytaniami obj to zarówno cechy ilo ciowe, jak i jako ciowe, o

ró nej liczbie kategorii.

Przy wyznaczaniu liczbowej charakterystyki relacji mi dzy wybranymi kategoriami

cechy, w przypadku  cech  ilo ciowych pos u ono si wska nikami  udzia ów,  a  cech

dychotomicznych, sytuacja korzystna warto ci jeden, warto ci zero - sytuacja niekorzystna.

Natomiast warto ci redni w przypadku wielu cech jako ciowych.

Przyk adowy sposób post powania  ilustrujemy  poni ej na przyk adzie  odpowiedzi

uzyskanych na pytania z obszaru „Rekrutacja pracowników”.

„Struktur pracowników wed ug p ci i wykszta cenia  (pyt.  B6)11 charakteryzuje

wska nik:

2005

2005
6 U

UW M
w

K
w

B

gdzie:

10 Kropka I., Pisz Z., Wska nik Gender Index – opis i zasady konstruowania, „Gender Index. Monitorowanie
równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 25 – 42.
11 Zamieszczony w nawiasie symbol jest numerem pytania zgodnym z numeracj w a ciwej ankiety. Pytania w
których symbol zawiera liter P, pochodz z ankiet pracowniczych, a pozosta e z ankiet wype nianych przez
dzia kadr. 
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2005UKw - udzia kobiet z wykszta ceniem  wy szym  w  ogóle  zatrudnionych  kobiet  w

przedsi biorstwie w 2005 r.

2005UM
w - udzia m czyzn  z  wykszta ceniem wy szym  w  ogóle  zatrudnionych  kobiet  w

przedsi biorstwie w 2005 r.

Relacje pracowników  przyj tych  do  pracy   wed ug p ci (pyt. G2) charakteryzuje

wska nik:

2005

2005
2 U

U
W M

p

K
p

G

gdzie:

2005UKp - udzia kobiet przyj tych do pracy w ogóle zatrudnionych kobiet w przedsi biorstwie

w 2005 r.

2005UM
p - udzia m czyzn przyj tych  do  pracy  w  ogóle  zatrudnionych  kobiet  w

przedsi biorstwie w 2005 r.

Zró nicowanie rednich udzia ów pyta dotycz cych ycia prywatnego zadawanych

kandydatom na rozmowach kwalifikacyjnych wed ug p ci (pyt. P7) charakteryzuje wska nik:
n

i

iM
n

i

iK
P U

n
U

n
W

11
7

11

gdzie:
iKU - przeci tny udzia pyta dotycz cych  teji sfery ycia  prywatnego  zadawanych

kobietom w ogólnej liczbie badanych sfer,
iKU - przeci tny udzia pyta dotycz cych  teji sfery ycia prywatnego zadawanych

m czyznom w ogólnej liczbie badanych sfer,
n - liczba wyró nionych sfer ycia prywatnego”.

Do budowy miary gender - równego traktowania m czyzn i kobiet w miejscu pracy –

pos u y y informacje  pochodz ce z ankiet wype nianych  przez  dzia kadr, uznane przez

badaczy za najistotniejsze oraz z ankiet pracowników.

„Na  pierwszym  miejscu  umieszczana  by a firma  maj ca najkorzystniejsze  cechy

(ka dego z wybranych  pyta ).  Je eli  firma  nie  poda a informacji,  by a klasyfikowana na
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ostatnim miejscu ze wzgl du na rozwa an cech . W przypadku gdy firm takich by o wi cej

przyznawano im rednie ko cowe miejsce w klasyfikacji. Suma rang przyporz dkowanych

ka dej firmie w danym obszarze wyznacza a jej miejsce w rankingu.

Porz dek wy oniony w poszczególnych obszarach tematycznych odpowiada miejscu

zaj temu w klasyfikacji  przez  poszczególne podmioty  bior ce udzia w konkursie  „Firma

Równych Szans 2006”. Firma, która uzyska a warto 1 w danym obszarze zwi zanym z

równym traktowaniem  pracowników,  w  wietle przyj tych  kryteriów  uznana  zosta a za

podmiot  najlepiej  realizuj cy zadania w tym obszarze.  Ostateczne  znaczenie  informacji

p yn cej  z  uporz dkowania  firm  w  poszczególnych  obszarach  nadano  wed ug wag

skonstruowanych na podstawie opinii  pracowników  uzyskanych  w  ankietach.  By y one

istotnie  ró ne w przypadku  przedsi biorstw  du ych (zob. tabela  1),  a  nieistotne  dla

przedsi biorstw  ma ych  i  rednich.  Z  powodu  nieistotnych  ró nic w odniesieniu  do  firm

ma ych i rednich przyj to dla wszystkich obszarów tak sam wag równ 0,143”.
Tabela 1

Znaczenie wybranych obszarów badawczych
dla równego traktowania kobiet i m czyzn

w du ych firmach wed ug pracowników
Lp. Obszar Waga
1. Rekrutacja pracowników 0,145
2. Dost p do awansów 0,149
3. Ochrona przed zwalnianiem 0,139
4. Dost p do szkole 0,106
5. Wynagrodzenia 0,149
6. czenie  obowi zków zawodowych  z

rodzinnymi 

0,168

7. Ochrona przed molestowaniem, mobbingiem 0,144
1,000

ród o: Kropka I., Pisz Z., Wska nik Gender Index
– opis i zasady konstruowania, „Gender Index.

Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”,
EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

czny rezultat,  czyli  ko cowy ranking, zosta wyznaczony  jako  rednia wa ona

rankingów w poszczególnych obszarach (por. tabele 1 i 2).
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Tabela 2
Wska nik Gender Index 

dla du ych firm – laureatów konkursu „Firma Równych Szans 2006”
oraz dla porównania dla firm, które zaj y przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Lp. Miejsce w rankingu du ych firm Warto wska nika
1. Laboratorium  Kosmetyczne  Dr  Irena  Eris  SA,

Piaseczno

 3,63

2. Motorola Polska Electronics Sp. Z o.o., Kraków   4,78
3. IBM Polska Sp. Z o.o., Warszawa   5,08
4. Centrum Bada Jako ci Sp. Z o.o., Lublin   8,64
19. Przedostatnie miejsce 14,82
20. Ostatnie miejsce 18,28

ród o: Kropka I., Pisz Z., Wska nik Gender Index – opis i zasady konstruowania,
„Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL,

UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

Tabela 3
Wska nik Gender Index 

dla du ych firm – laureatów konkursu „Firma Równych Szans 2006”
oraz dla porównania dla firm, które zaj y przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Lp. Miejsce w rankingu du ych firm Suma
wska ników

Warto
Wska nika

1. Laboratorium  Kosmetyczne  Dr  Irena  Eris  SA,

Piaseczno

33   3,63

2. Motorola Polska Electronics Sp. Z o.o., Kraków 41   4,78
3. IBM Polska Sp. Z o.o., Warszawa 43   5,08
4. Centrum Bada Jako ci Sp. Z o.o., Lublin 76   8,64
19. Przedostatnie miejsce 103 14,82
20. Ostatnie miejsce 99 18,28

ród o: Kropka I., Pisz Z., Wska nik Gender Index – opis i zasady konstruowania,
„Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL,

UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

Sposób w jaki obliczono warto wska nika w tabeli 4a przedstawiono poni ej.

901,4576,0008,1043,1848,0834,0447,0145,0
4144,06168.07149,08106,04139,03149,01145,0)1( fW

926,4129,0168,0149,0742,039,1043,1305,1
6144,01168.01149,07106,010139,07149,09145,0)2( fW

364,6144,0344,1341,1212,0834,0894,0595,1
1144,08168.09149,02106,06139,06149,011145,0)3( fW

062,11432,0528,3533,2484,1278,0937,187,0
3144,021168.017149,014106,02139,013149,06145,0)4( fW

777,14592,268,1533,206,1502,2235,2175,2
18144,010168.017149,010106,018139,015149,015145,0)*21( fW

661,14024,336,349,153,0529,1278,345,1
21144,020168.010149,05106,011139,022149,010145,0)*22( fW
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Tabela 4
Wska nik Gender Index

dla ma ych i rednich firm – laureatów konkursu „Firma Równych Szans 2006”
 oraz dla porównania dla firm, które zaj y przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Lp. Miejsce w rankingu du ych firm Warto wska nika
1. Bahpol Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak Sp. J., K obuck  3,00
2. Euromot Dealer Fiata i Alfa Romeo Sp z o.o., ary 6,43
3. Wakacje.pl Sp. Z o.o., Gda sk 6,86
4. Fundacja Rozwoju Przedsi biorczo ci 8,86
19. Przedostatnie miejsce 23,53
20. Ostatnie miejsce 24,00

ród o: Kropka I., Pisz Z., Wska nik Gender Index – opis i zasady konstruowania,
„Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAEL,

UNDP, Warszawa 2007, s. 41.
Tabela 5

Wska nik Gender Index
dla ma ych i rednich firm – laureatów konkursu „Firma Równych Szans 2006”

 oraz dla porównania dla firm, które zaj y przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu
Lp. Miejsce w rankingu du ych firm Suma

wska ników
Warto

wska nika
1. Bahpol Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak Sp. J., K obuck 21  3,00
2. Euromot Dealer Fiata i Alfa Romeo Sp z o.o., ary 45  6,43
3. Wakacje.pl Sp. Z o.o., Gda sk 48  6,86
4. Fundacja Rozwoju Przedsi biorczo ci 62  8,86
19. Przedostatnie miejsce 165 23,53
20. Ostatnie miejsce 168 24,00

ród o: Kropka I., Pisz Z., Wska nik Gender Index – opis i zasady konstruowania,
„Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL,

UNDP, Warszawa 2007, s. 41.

Sposób w jaki obliczono warto ci wska nika w tabeli (5) przedstawiono poni ej.

003,3429,0001,1286,0429,0429,0143,0286,0
3143,07143.02143,03143,03143,01143,02143,0)1( fW

437,6143,0715,0858,0715,0146,3429,0429,0
1143,05143.06143,05143,022143,03143,03143,0)2( fW

864,6715,0716,1288,2858,0572,0572,0143,0
5143,012143.016143,06143,04143,04143,01143,0)3( fW

866,8286,0287,1144,1572,0288,2858,0431,2
2143,09143.08143,04143,016143,06143,017143,0)4( fW

595,23147,4004,486,2861,3716,1717,229,4
9143,028143.020143,027143,012143,019143,030143,0)29( fW

024,24432,3289,3861,3003,3003,329,4146,3
24143,023143.027143,021143,021143,030143,022143,0)30( fW
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Warto ci  wska nika w tabelach:  tabeli  (5)  i  tabeli  (4)  w  niektórych  sytuacjach

nieznacznie si ró ni . Wnioski, do których doszli autorzy wyspecyfikowano poni ej. 

Wniosek 1

Z osobami zatrudnianymi nie zawsze przeprowadzane s rozmowy kwalifikacyjne, a

je li, to cz sto pro forma, ostatecznie zostaje zatrudniona polecana osoba przez znajomych,

lub w ramach niepisanej w ród przedsi biorców, a obowi zuj cych ich, regu y wzajemno ci.

Wniosek 2

Osoby zatrudnione niech tnie ujawniaj praktyki dyskryminacji ze wzgl du na p e w ich

firmach, gdy obawiaj si konsekwencji.  W wielu firmach obowi zuj ca droga s u bowa

stanowi skuteczn i wygodn barier , chroni ca kierownictwo przed wik aniem  si w

rozwi zywanie tego typów problemów.

Wniosek 3

W procesie rekrutacji  pracowników pracodawcy stosuj ró ne praktyki dyskryminuj ce ze

wzgl du na p e .

Wniosek 4

Pracodawcy  staraj si pracownika  ca kowicie  sobie  podporz dkowa i w ten  sposób

zaw aszczy dla firmy. 

Wniosek 5

Pracodawcy dyskryminuj m atki i matki w procesie rekrutacji do pracy, nie bior c w ogóle

pod uwag zg aszanych przez nie ofert.

Wniosek 6

Pracodawcy stosuj polityk , która nie wi e w aden sposób pracownika z firm , tj. strategi

przetrwania po najni szych kosztach pracy.

Wska niki dla pozosta ych obszarów skonstruowano podobnie12. Przedmiotowe wska niki

cz stkowe pos u y y do wy onienia laureatów konkursu „Firma Równych Szans 2006”.

12 Wi cej:  Kuropka  I.,  Pisz  Z.,   Wska nik  Gender  Index  –  opis  i  zasady  konstruowania, „Gender  Index.
Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s… .
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Tabela 6
Laureaci konkursu

 „Firma Równych Szans 2006” w kategorii M P
Lp. Miejsce w rankingu du ych firm Uzasadnienie przyznanego wyró nienia przez Kapitu
1. Bahpol Bogdan Krysiak

 i Henryk Krysiak Sp. J., K obuck
Za monitorowanie p ac i stosunkowo ma e ró nice

 w wynagrodzeniach kobiet i m czyzn. 
2. Euromot Dealer Fiata

 i Alfa Romeo Sp z o.o., ary
Za dobr polityk w obszarze dost pu do zatrudnienia

 i rekrutacji oraz szkole .
3. Wakacje.pl Sp. Z o.o., Gda sk Za dobr polityk w obszarze rekrutacji pracowników,

 p ac oraz ochron przed zwolnieniami.
Wyró nienia

1. Fundacja Rozwoju Przedsi biorczo ci Za u atwienie pracownikom czenia pracy z rodzin .
2. Towarzystwo Ubezpiecze Wzajemnych Za polityk równego dost pu awansów.

ród o: „Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 179.

Tabela 7
Laureaci konkursu

 „Firma Równych Szans 2006” w kategorii DU YCH PRZEDSI BIORSTW
Lp. Miejsce w rankingu du ych firm Uzasadnienie przyznanego wyró nienia przez Kapitu
1. Laboratorium Kosmetyczne

Dr Irena Eris SA,
Piaseczno

Za dobr polityk w zakresie zatrudnienia
i rekrutacji oraz u atwienia w czeniu

obowi zków rodzinnych z zawodowymi.
2. Motorola Polska Electronics

Sp. Z o.o.,
Kraków

Za równe traktowanie dost pu do szkole
oraz ochron pracowników przed molestowaniem

Seksualnym i mobbingiem.

3.
IBM Polska Sp. Z o.o.,

Warszawa

Za dobr polityk w zakresie wynagrodze
oraz bogate rozwi zania na rzecz czenia
obowi zków rodzinnych z zawodowymi,
w tym teleprac i dop aty do przedszkoli,

obków, wakacji dzieci pracowników.
Wyró nienia

1. BP Polska Sp. Z o.o.,
Kraków

Za d enie do równych wynagrodze
oraz przeciwdzia anie molestowaniu

2. Centrum Bada Jako ci Sp. Z o.o.,
Lublin

Za u atwienie pracownikom
czenia pracy z rodzin .

ród o: „Gender Index. Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL,
UNDP, Warszawa 2007, s. 180.

W tabeli 8 wyspecyfikowano wska niki uzyskane przez laureatów konkursu „Firma

Równych Szans 2006”  w  kategorii  du ych  firm  wed ug wyodr bnionych obszarów

badawczych  oraz  dla  porównania  wska niki uzyskane  przez  firmy,  które  znalaz y si na

ostatnich miejscach w rankingu. Podobnie dla firm ma ych i rednich – tabela 9. 

DO O Y TABELE 8 I 9 – CA E STRONY
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4.4. CHARAKTERYSTYKA FIRM LAUREATÓW KONKURSU
„Firma równych szans 2006”13

Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris SA

„Laboratorium  Kosmetyczne  Dr  Irena  Eris  jest  jednym  z  najbardziej  znanych  polskich

producentów kosmetyków piel gnacyjnych, istniej cym na rynku od ponad 23 lat.  Kosmetyki

Dr Irena Eris sprzedawane s w 26 krajach wiata. Istotnym obszarem dzia ania firmy Dr

Irena  Eris  stanowi badania  naukowe.  W  2001  r.  zosta o otwarte Centrum  Naukowo-

Badawcze Dr Irena Eris, w którym prowadzone s unikalne w bran y kosmetycznej badania

in  vitro  na  komórkach  skóry.  Mark Dr Irena Eris  kreuje  równie sie kosmetycznych

instytutów Dr Irena Eris, które cz bogat ofert profesjonalnych us ug kosmetycznych z

fachowym doradztwem dermatolo ek / dermatologów.  Obecnie  sie liczy 28 placówek w

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

Motorola Polska Electronics Sp. Z o.o.

„Centrum rozpocz o dzia alno w Krakowie w marcu 1998 r., a dzi jest cz ci wiatowej

sieci 20 centrów oprogramowania Motoroli. Krakowskie Centrum Oprogramowania Motoroli

zatrudnia obecnie ponad  800  osób  i  zajmuje  si w g ównej  mierze  oprogramowaniem  i

integracj elementów infrastruktury sieci komórkowych, systemów telekomunikacyjnymi dla

s u b bezpiecze stwa publicznego oraz programowaniem do telefonów komórkowych”.

IBM Polska Sp. Z o.o.

„IBM jest jedn z najwi kszych na wiecie firm informatycznych, która od ponad 80 lat jest

liderem w zakresie  wspierania  innowacyjno ci  w  biznesie.  W ofercie  firmy  znajduje  si

szeroki  zakres  us ug  doradczych  i  informatycznych,  oprogramowanie  oraz  systemy  i

technologie informatyczne. Firma dzia a w ponad 170 krajach, zatrudniaj c ponad 320 tys.

specjalistów i specjalistek.

IBM Polska Sp. Z o.o. dzia a od 1991 r. i zatrudnia ponad 1800 osób. G ówna siedziba firmy

mie ci si w Warszawie, a oddzia y w Krakowie, Katowicach, Poznaniu i Wroc awiu”.

13Opis firm bior cych udzia w konkursie „Firma równych szans 2006” znajdzie Czytelnik w: „Gender Index.
Monitorowanie równo ci kobiet i m czyzn w miejscu pracy”, EQUAL, UNDP, Warszawa 2007, s. 180. ,s. 98
– 1001.
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BP Polska Sp. Z o.o.

„Koncern paliwowy, obecny w Polsce od 1991 r., z siedzib w Krakowie. Obszary dzia alno ci

firmy s nast puj ce:  stacje paliw, gazy p ynne,  oleje i  smary,  produkcja asfaltu oraz hurtowa

sprzeda paliw. Firma zosta a wyró niona w konkursie „Firma równych szans” 2006”.

4.5. INNE WSKA NIKI GENDER

„Wska nik rozwoju spo ecznego  (Human  Development  Index,  HDI) oparty na trzech

elementach:  spo ecznej d ugo ci  ycia,  jako ci edukacji  oraz  standardzie  ycia.  Wska nik

rozwoju spo ecznego z uwzgl dnieniem p ci (Gender Development Index, GDI) obejmuje te

same kryteria, ale bierze równie pod uwag rozbie no ci mi dzy m czyznami a kobietami

w ka dym z  trzech  wymiarów.  Z  kolei  wska nik  udzia u kobiet  i  m czyzn w rozwoju

spo ecznym (Gender Empowerment Measure,  GEM) mierzy zakres uczestnictwa kobiet  w

yciu politycznym i gospodarczym oraz nierówno ci mi dzy kobietami a m czyznami pod

wzgl dem reprezentacji politycznej (...) – tabela 10.
Tabela 10

Rozbie no ci mi dzy p ciami w skali globalnej
w 2003 roku: wska niki GEM, GDI i HDI

Pa stwo 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 pa stw
ród o: UNDP 2003, Tabela 30.2, s.837”14.

14 Jan Jindy Pettman,  Problematyka Gender, [:]  Globalizacja polityki wiatowej. Wprowadzenie do stosunków
mi dzynarodowych, red. John Baylis Stere Smith, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiello skiego, Kraków 2008,
s.847.
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Rozdzia 5

PARADYGMAT EQUAL GENDER INDEX  (EQI)

5.1. FILOZOFIA KONCEPCJI WSKA NIKA EQI

Czy w biznesie jest miejsce na Gender, a je li tak, to oparty na jakiej wizji solidarno ci spo ecznej?

Solidarno spo eczna  p ci powstaje  na  ró ne sposoby,  np.  dzi ki naturalnym

procesom.  Kobiety i  m czy ni s z natury sk onni do wspó pracy.  Je eli  si kobietom i

m czyznom zostawi maksimum wolno ci, to natura rzeczy sprawi, e samo wszystko si

u o y tak jak tego oczekuj kobiety i m czy ni.

Kobiety i m czy ni w miejscu pracy s do siebie nastawieni egoistycznie, cz sto wobec

siebie s agresywni. Szarpi nimi nami tno ci. W takiej sytuacji trzeba solidarno  spo eczn

budowa z wielkim mozo em oddolnie lub odgórnie. S to dwa ró ne sposoby budowania

solidarno ci spo ecznej p ci. Ró ni si radykalnie.

Kiedy si mówi o równo ci p ci w miejscu pracy, to si pope nia zasadniczy b d.

Nie ma tam poszanowania konstytucyjnie zagwarantowanego prawa pracy, a tym bardziej

solidarno ci spo ecznej,  jest  za  to  wsz dobylski kompromis!  Solidarno spo eczna  i

kompromis s poj ciami odmiennymi i sprzecznymi.

Cz sto post powanie wobec kobiet i m czyzn nie jest zgodne nie tylko z obowi zuj cymi

przepisami  prawa,  ale  nawet  nieformalnymi,  ale  powszechnie  akceptowanymi  wzorcami.  Jest

cyniczne i ob udne, oparte o kompromis, a nie o solidarno spo eczn , która zak ada wspólnot

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

Dzi , coraz   wi cej  pracowników  –  kobiet  i  m czyzn  -   my li wy cznie  w

kategoriach maksymalizacji swojego dobrobytu.

 Mamy  wyra nie  do  czynienia  z  nowym  zjawiskiem  spo ecznym,  ekonomi p ci, tj.

konkurowaniem kobiet i m czyzn o zasoby w celu maksymalizacji swojego dobrobytu.

W przypadku przedsi biorców jest to zrozumia e i zasadne. Realizuj cele przedsi biorstwa

– generuj zysk i warto rynkow firmy - przy tym ryzykuj ca ym swoim maj tkiem i w asnym
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yciorysem. Pracownicy takiego ryzyka nie  ponosz , a realizuj cele  identyczne.  Tej  postawie

pracowników sprzyja polityka prowadzona przez wi kszo pa stw w Europie, i nie tylko, która

polega w a nie na zapewnieniu swoim obywatelom maksimum dobrobytu. 

Gender wymaga nowego paradygmatu. W tym celu jednak trzeba przyj odmienne

za o enia  od  propagowanych  przez  obecn polityk Unii  Europejskiej.  Nale y postawi

pytanie: Czy nadal powinno chodzi o to, by kobiety i m czy ni, generalnie mieli poczucie

bezpiecze stwa materialnego i zawodowego, by nie ogranicza wolno ci gospodarczej adnej

z p ci sprzyjaj cej wzrostowi i by jak najmniej kobiet i m czyzn by o z grona beneficjentów

tej polityki wykluczone?  Jest to pytanie o wizj Gender. W oparciu o jaki pogl d solidarno ci

spo ecznej wizja ta ma by skonstruowana? Czy jest w tej wizji miejsce na kompromis?

W Gender  akcent  z  polityki  bezpiecze stwa  przenie my na polityk solidarno ci!  Jest

jednak niebezpiecze stwo, e mo e doj do lekcewa enia jednostki, a wówczas to sprzyja aby

ró nym niepo danym ideologiom, w tej najbardziej niepo danej – nacjonalistycznej. Wentylem

bezpiecze stwa dla tego scenariusza najlepszym wci rozwi zaniem pozostaje demokracja.

Proponujemy, aby filozofia koncepcji EQI by a oparta na solidarno ci rozumianej jako

zgoda na umow dotycz c ograniczonego wzajemnego zaufania, i wzajemnego wiadczenia

sobie us ug i dóbr. EQI akcentuje  pragmatyzm,  a  nie  idealizm.  Kobiety  i  m czy ni -

sygnatariusze umowy - uczestnicz aktywnie w nieustaj cych renegocjacjach tej umowy. 

Umowy  takiej  nie  mo na  zawrze na sta e, gdy kierunki  dzia ania solidarno ci

spo ecznej si zmieniaj nieustannie – zale ne s od potrzeb czasu. Sygnuj cy t umow –

kobiety i m czy ni - musz mie równe prawo i stale j odnawia .

W koncepcji  EQI  akcent  zostaje  prze niony z bezpiecze stwa na  solidarno

spo eczn , cho jest ona w opozycji do naszego zwierz cego odruchu egoizmu. 

Wi kszo kobiet i m czyzn - pracowników i pracodawców - zawsze jest w sumie

bardziej  rozs dna ni najlepsze nawet  eksperckie  opracowania  nakazów  i  zakazów.  Nie

niezb dna wolna konkurencja obu p ci, lecz wszelkie nakazy i zakazy, musz ust pi przed

demokratyczn polityk solidarnego EQI.
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5. METODYKA KONSTRUOWANIA WSKA NIKA EQI

Wprowadzenie

1. Charakterystyka projektu bada .

a. Definicja problemu i celu bada

I. Analiza problemu: przyczyny – skutki

II. Analiza celów: rodki – cele

III. Analiza celów i wybór strategii: rezultaty – cele

IV. Budowa matrycy logicznej rozwi zania problemu

2. Charakterystyka problemu i jego rozwi zanie, za pomoc Dziewi ciostopniowego
modelu rozwi zywania problemów

a. Ustalenie faktów i ich analiza

b. Definicja problemu oraz celów

c. Sformu owanie uzasadnionych hipotez

d. Lista  i analiza strategii

3. Transformacja roli pracowników w miejscu pracy w funkcje

a. Identyfikacja ról pracowników w miejscu pracy metod K. Ishikawa

I. Wybór ról dominuj cych za pomoc prawa V. Pareto 

b. Identyfikacja funkcji w miejscu pracy metod Analiza warto ci (AW)

I. Sprecyzowanie zadania i zbieranie informacji

II. Ustalenie i analiza funkcji

4. Wybór kryteriów dla  miary Equael Gender index (EQI)

a. Rangowanie kryteriów miary EQI w kwestionariuszu

b. Oszacowanie relacji pomi dzy kryteriami dla miary EQI

I. Porównanie kryteriów dla EQI metod porównywania parami (MPP)

II. Szacowanie warto ci relacji pomi dzy kryteriami EQI wed ug T. Saaty’ego.

III. Pomiar zaufania do wag oszacowanych relacji w EQI metod Analiza
sprz e (AS)

5. Budowa miary EQI

6. Interpretacja geometryczna miary EQI za pomoc krzywej Spirala Archimedesa

7. Krzywa cyklu ycia zawodowego p ci wykre lona z u yciem miar wewn trznych EQI

8. Hipoteza o wp ywie efektu do wiadczenia p ci w miejscu pracy na efektywno
organizacji

Podsumowanie i wnioski

4
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5.2.1. DZIEWI CIOSTOPNIOWY MODEL ROZWI ZYWANIA PROBLEMU

 I PODEJMOWANIA DECYZJI

Studium przypadku

W ród bezrobotnych  ponad  po owa  to  kobiety,  zw aszcza po  45  roku  ycia, których

aktywno zawodowa z roku na rok spada (dane statystyczne GUS, raporty WUP w Olsztynie

i zarz du woj. warmi sko-mazurskiego).  Kobiety  stanowi ¼ uczestników  szkole .

Najcz ciej zatrudniane s w niepe nym wymiarze czasu pracy oraz przy pracach spo ecznie

u ytecznych i nisko uposa onych. Zatrudnione kobiety cz ciej decyduj si na dokszta canie

formalne i nieformalne, jednak w wi kszo ci wypadków zajmuj ni sze stanowiskach, a przy

równorz dnych maj ni sze wynagrodzenia.  Powy sze problemy wynikaj z konieczno ci

czenia  obowi zków  rodzinnych  z  prac zawodow i mniejsz dyspozycyjno ci . Nie

wyst puje lub jest niedopracowana polityka kadrowa umo liwiaj ca kszta towanie i rozwój

kariery zawodowej kobiety na poszczególnych etapach jej ycia.

Do  rozwi zania  opisanego  w  studium przypadku  problemu  pos u ono  si metod

Dziewi ciostopniowy  model  rozwi zywania  problemu  i  podejmowania  decyzji.  Sposób

post powania przy identyfikacji i rozwi zania problemu ilustruje rysunek 3. 
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Dziewi ciostopniowy model rozwi zywania problemu i podejmowania decyzji sk ada

si dwóch etapów.

Etap I Proces rozwi zania problemu

Zebranie istotnych faktów

Analiza zebranych faktów

Zdefiniowanie problemu i ustalenie celów do osi gni cia

Informacje brakuj ce

Sformu owanie uzasadnionych hipotez

Lista strategii alternatywnych

Etap II Proces podejmowania decyzji

Analiza i ocena strategii alternatywnych 

Podj cie optymalnej decyzji

Przewidywana reakcja i kontrola wykonania

Proponowane rozwi zanie

1. FAKTY

- W ród bezrobotnych ponad po owa to kobiety, zw aszcza po 45 roku ycia.

- Aktywno kobiet z roku na rok spada. Kobiety stanowi ¼ uczestników szkole .

- Kobiety najcz ciej zatrudniane s w niepe nym wymiarze czasu pracy oraz przy pracach

spo ecznie u ytecznych i nisko uposa onych.

- Zatrudnione kobiety cz ciej decyduj si na dokszta canie formalne i nieformalne.

- Kobiety w wi kszo ci wypadków zajmuj ni sze stanowiskach, a przy równorz dnych maj

ni sze wynagrodzenia.

- Konieczno czenia obowi zków rodzinnych z prac zawodow czyni kobiety mniej dyspozycyjne

dla pracodawcy. Nie wyst puje lub jest niedopracowana polityka kadrowa umo liwiaj ca kszta towanie

i rozwój kariery zawodowej kobiety na poszczególnych etapach jej ycia.

2. SYNTEZA FAKTÓW

W ród bezrobotnych wi kszo stanowi kobiety. Stanowi ¼ uczestników szkole . Kobiety

najcz ciej zatrudniane  s w niepe nym wymiarze  czasu  pracy  i  s nisko  uposa one. W

wi kszo ci  wypadków  zajmuj ni sze  stanowiskach,  a  przy  równorz dnych  maj ni sze
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wynagrodzenia.  Kobiety  cz obowi zki  rodzinne  z  prac zawodow przez co s mniej

dyspozycyjne dla pracodawcy. 

3. DEFINICJA PROBLEMU ORAZ CELE DO OSI GNI CIA

Problem: Nieupowszechnianie Gender - zarz dzania ró norodno ci w miejscu pracy, w tym

rozwi za PIW EQUAL  dot.  - w ród pracodawców,  pracowników,  instytucji

samorz dowych, organizacji pozarz dowych i lokalnej spo eczno ci Warmii i Mazur.

Cele do osi gni cia:

- krótkoterminowy – przeprowadzenie warsztatów dla promotorów z powiatowych centrów 

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

lokalnym;

- przeprowadzenie  na  terenie  Warmii  i  Mazur  4  Kampanii  Spo ecznych promuj co-

informacyjnych z zakresu polityki Gender i roli kobiet w yciu spo eczno-ekonomicznym z

wykorzystaniem dobrych praktyk PIW EQUAL;

- rednioterminowy – popularyzowanie  nowoczesnego  modelu  spo ecze stwa,

umo liwiaj cego godzenie ról zawodowych i rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i

lokalnych rodków przekazu;

– popularyzowanie  nowoczesnego  modelu  spo ecze stwa,  umo liwiaj cego  godzenie  ról

zawodowych i rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i lokalnych rodków przekazu

- d ugoterminowy  - promowanie  w ród spo eczno ci  Warmii  i  Mazur  informacji  o

wyrównywaniu szans kobiet  na  rynku  pracy,  zawieraj cych  dobre  praktyki  i  modelowe

rozwi zania  po  uko czeniu  projektu  przez  w ród pracodawców,  pracowników,  instytucji

samorz dowych, organizacji pozarz dowych i lokalnej spo eczno ci Warmii i Mazur.

4. BRAKUJ CE INFORMACJE

- Czy s unormowania prawne reguluj ce kwestie Gender w miejscu pracy?

- Rola i znaczenie zwi zków zawodowych w przedsi biorstwach – nieznana.

- Czy istnieje system kontroli  gospodarowania kapita em ludzkim w przedsi biorstwie?

5. SFORMU OWANIE UZASADNIONYCH HIPOTEZ

- Pracodawcy i pracownicy przedsi biorstw oraz organizacji publicznych w województwie

warmi sko-mazurskim  nie  znaj regulacji dotycz cych kwestii równo ci obojga p ci  w

miejscu pracy.
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warmi sko-mazurskim nie prowadz rozmów z pracownikami na temat Gender.

- Przedsi biorcy, podobnie  zarz dzaj cy organizacjami  publicznymi  w  województwie

warmi sko-mazurskim nie uczestnicz w szkoleniach dotycz cych tej problematyki.

 -  W  województwie  warmi sko-mazurskim  uczelnie  oraz  instytucje  zajmuj ce  si

kszta ceniem doros ych nie szkol w zakresie Gender.

- Media  w województwie  warmi sko-mazurskim sporadycznie  zabieraj g os w sprawach

Gender w miejscu pracy.

6. LISTA STRATEGII

Cele:

a. – przeprowadzenie warsztatów dla  promotorów z powiatowych centrów CSR na temat

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

b.  -  przeprowadzenie  na  terenie  Warmii  i  Mazur  Kampanii  Spo ecznych promuj co-

informacyjnych z zakresu polityki Gender, w tym dobre praktyki PIW EQUAL; 

c. – popularyzowanie nowoczesnego modelu spo ecze stwa, umo liwiaj cego godzenie ról

zawodowych i rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i lokalnych rodków przekazu;

d.  -  promowanie  w ród spo eczno ci  Warmii  i  Mazur  informacji  o  wyrównywaniu  szans

kobiet na rynku pracy, zawieraj cych dobre praktyki i modelowe rozwi zania;

e.  –  namawianie  instytucji  zajmuj cych si kszta ceniem  ustawicznym  doros ych, do

wzbogacenia swojej oferty o problematyk Gender.

7. ANALIZA STRATEGII

ad a. – wskazana, uaktywni promotorów powiatowych centrów CSR na poziomie lokalnym;

ad b. – dobry pomys na promowanie Gender; 

ad  c.  –  niedrogi  sposób  popularyzowania  w regionalnych  i  lokalnych  rodkach przekazu

godzenia ról zawodowych i rodzinnych obojga p ci

ad d. – dobry sposób upowszechniania dobrych praktyk PIW EQUAL w ród spo eczno ci

Warmii i Mazur; 

ad  e.  –  dobry  pomys na utrwalanie  problematyki  Gender  w ród  mieszka ców Warmii  

i Mazur.
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warmi sko-mazurskim nie prowadz rozmów z pracownikami na temat Gender.

- Przedsi biorcy, podobnie  zarz dzaj cy organizacjami  publicznymi  w  województwie

warmi sko-mazurskim nie uczestnicz w szkoleniach dotycz cych tej problematyki.

 -  W  województwie  warmi sko-mazurskim  uczelnie  oraz  instytucje  zajmuj ce  si

kszta ceniem doros ych nie szkol w zakresie Gender.

- Media  w województwie  warmi sko-mazurskim sporadycznie  zabieraj g os w sprawach

Gender w miejscu pracy.
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8. PODJ TE DECYZJE ORAZ PRZEWIDYWANE ICH SKUTKI

Decyzja realizuj ca cel krótkoterminowy:

- przeprowadzenie warsztatów  dla  promotorów  z  powiatowych  centrów  CSR  na  temat

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

- przeprowadzenie na terenie Warmii i Mazur 4 Kampanii Spo ecznych z zakresu polityki

Gender i roli kobiet w yciu spo eczno-ekonomicznym z wykorzystaniem dobrych praktyk

PIW EQUAL.

Decyzja realizuj ca cel rednioterminowy:

- popularyzowanie  nowoczesnego  modelu  spo ecze stwa, umo liwiaj cego godzenie  ról

zawodowych i rodzinnych, z wykorzystaniem regionalnych i lokalnych rodków przekazu;

Decyzja realizuj ca cel d ugoterminowy:

- promowanie w ród spo eczno ci Warmii i Mazur informacji o wyrównywaniu szans kobiet

na rynku pracy,  zawieraj cych dobre praktyki i modelowe rozwi zania  po  uko czeniu

projektu  w ród  pracodawców,  pracowników,  instytucji  samorz dowych,  organizacji

pozarz dowych i lokalnej spo eczno ci Warmii i Mazur.

9. KONTROLA WYKONANIA DECYZJI

Bie cy monitoring oraz audyt.

5
60



5.2.2. METODA ANALIZA WARTO CI (AW)

Metoda Analiza Warto ci (AW) to metoda zorganizowanych i usystematyzowanych dzia a maj cych na celu

uzyskanie  takiego  rozwi zania,  które  zapewni  osi gni cie  danej  funkcjonalno ci  badanego  obiektu  przy  jak

najni szych kosztach - tutaj paradygmatu Gender Index, w którym koszty reprezentowane s przez wagi). Dzia

te nie mog spowodowa ani pogorszenia  jako ci, ani  niezawodno ci,  jakich  od  paradygmatu  Gender  Index

oczekuje u ytkownik. Warunkiem koniecznym do badania paradygmatu Gender Index metod AW jest do

zidentyfikowanie funkcji spe nianych przez ten paradygmat.

Metod AW charakteryzuje:

- My lenie kategoriami funkcji badanego obiektu.

- Zorganizowane post powanie wed ug okre lonych etapów.

- Wykorzystanie technik twórczego my lenia.

- Uniwersalno metody.

Badania paradygmatu Gender Index za pomoc AW przebiega b d w nast puj cy sposób: 

1. Etapy bada :

a. Okre lenie celu bada ,

b. Ustalenie etapów bada ,

c. Powo anie zespo u AW,

d. Dokumentacja stosowana w AW;

2. Sprecyzowanie zadania i zbieranie informacji:

a. Metody wyboru obiektu,

b. ród a informacji,

c. Zbieranie informacji i opis obiektu badania;

3. Ustalenie i analiza funkcji:

a. Sformu owanie funkcji,

b. Klasyfikacja funkcji,

c. Koszty funkcji (wagi);

4. Poszukiwanie nowych rozwi za :

a. Metody poszukiwania nowych rozwi za ,

61



b. Burza mózgów,

c. Technika skojarze ,

d. Technika morfologiczna,

e. Lista pyta ;

5. Ocena pomys ów i wybór rozwi zania:

a. Istota oceny pomys ów,

b. Metody wyboru rozwi zania,

c. Ustalenie efektów technicznych i ekonomicznych;

6. Opracowanie nowego rozwi zania i jego wdro enie:

a. Program realizacji,

b. Techniczne i organizacyjne przygotowanie nowego rozwi zania.

AW cechuje  praca  zespo owa,  jego  sk ad  determinuje  istota  rozwi zywanego  problemu.  St d w s

zespo u AW  wchodz : przedstawiciele  pracodawców,  pracowników  instytucji  samorz dowych,  organizacji

pozarz dowych i lokalnej spo eczno ci Warmii i Mazur oraz konsultanci (doradcy specjali ci).  Przedstawiciele  

z zewn trz uczestniczy b d wówczas, kiedy ich uczestnictwo w zespole jest konieczne - w trakcie prac sk

zespo u b dzie ulega zmianie.

Zespó AW powo a kierownik projektu i wyznaczy przewodnicz cego zespo u AW. Kierownik projektu

zaprosi do udzia u w pracach zespo u przedstawicieli z zewn trz.

5
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach
 Data ……………………

 Nr zadania … 1 …

Symbol formularza AW - 1

Analiza warto ci
Sprecyzowanie zadania

1. Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index

1.1.  Cel  badania: Upowszechnianie  w ród pracodawców,  pracowników instytucji  samorz dowych,  organizacji
pozarz dowych i lokalnej spo eczno ci Warmii i Mazur, rozwi za PIE Equal dot. godzenia ycia zawodowego i
rodzinnego.

1.2.  Zakres  badania: Rekrutacja,  dost p do  awansów,  ochrona  przed  zwolnieniem,  dost p do  szkole ,
wynagrodzenia  za  prac , ochrona  przed  molestowaniem  seksualnym  i  mobbingiem  oraz  mo liwo ci  czenia
obowi zków zawodowych z rodzinnymi.

2. Zadania: Warsztaty dla promotorów CSR. Kampanie spo eczne Gender Index na Warmii i Mazurach.

3. Termin zako czenia: czerwiec 2010 r.

4. Zespó analizy warto ci

Lp. Nazwisko i imi Wydzia Nr telefonu, e -mail
1.
2.
3.
4.
5.
6.

5. Specjali ci konsultanci

Lp. Nazwisko i imi Specjalno 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 … 2 …

Analiza warto ci
Harmonogram badania

Temat:
EQUAL GENDER INDEX

Wprowadzenie do ekonomii p ci
(Badania nad równo ci p ci w miejscu pracy na Warmii i Mazurach)

1. Data rozpocz cia badania: sierpie 2009 r.
2. Data zako czenia badania: czerwiec 2010 r.

Przewodnicz cy zespo u AW: ……………………………………………………….

Harmonogram badania

Lp. Etap badania
Symbol

formularza
Termin

graniczny
Data

wykonania
Uwagi

o wykonaniu

1. Zebranie informacji podstawowych
i dodatkowych

AW-2
AW-3

2. Zestawienie kosztów (wag) AW-4

3. Sformu owanie funkcji AW-5

4. Analiza  funkcji  i  ustalenie  kosztów
funkcji (wag)

AW-6

5. Poszukiwanie nowych rozwi za AW-7

6. Ocena  poszczególnych  wariantów
rozwi za

AW-7a
AW-9

7. Dokonanie wyboru rozwi za
i ustalenie kosztów

AW-8

8. Ustalenie harmonogramu wdro enia AW-10

9. Zatwierdzenie nowego rozwi zania AW-11

Uwaga: Termin graniczny oznacza ilo dni, liczon od daty rozpocz cia badania przeznaczon na uko czenie

okre lonego etapu.

Przewodnicz cy Zespo u AW

………………………….
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 3 …

Symbol formularza AW - 2

Analiza warto ci
Informacje podstawowe

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data: 23 – 25.09.2009

Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index
 
Rodzaj wska nika (miary): Gender Index

Opis projektu:

Informacje o przedmiocie badania:

Wyszczególnienie za czników:

Materia y na warsztaty: EQUAL Gender Index wprowadzenie do ekonomii p ci.

Sporz dzi Przewodnicz cy Zespo u AW

 ………………… …………………………………..
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 3 …

Symbol formularza AW - 3

Analiza warto ci
Informacje dodatkowe

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data … …………. …

Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index
 
Rodzaj wska nika (miary): Gender Index

I. Wymogi funkcjonalne:

II. Przepisy /Instrukcja(e)/:

III. Inne informacje /np. dotycz ce strategii Gender/:

 Sporz dzi Przewodnicz cy Zespo u AW

 ………………… …………………………………..
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 4 …

Symbol formularza AW - 4

Analiza warto ci
Zestawienie kosztów (wag)

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data ………………

Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index

Rodzaj wska nika (miary): Gender Index

Stan faktyczny w dniu: ………………………….. .

Koszty (wagi) dotycz : …………………………………………………………………………………

Lp. Rodzaj kosztu (wagi)

Elementy sk adowe Gender Index

1. Materia y podstawowe
2. Materia y pomocnicze

bezpo rednie

3. Sprz t i oprzyrz dowania
4. Narzuty kosztów zakupu
5. Razem koszty materia ów

brutto (1+2+3+4)

6. Odpad u yteczny
7. Razem koszty materia ów

netto (5-6)

8. Koszty specjalne
9. P ace bezpo rednie

10. Koszty wydzia owe (%)
11. Koszty przerobu

(7+8+9+10)
12. Koszty ogólnozak adowe

(%)
13. Straty z tytu u braków
14. Koszty wytwarzania

(11+12+13)

15. Koszty sprzeda y (%)
16. Ca kowity koszt w asny

Sporz dzaj cy Przewodnicz cy zespo u AW

………………………. …………………………………………
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 5 …

Symbol formularza AW - 5

Analiza warto ci
Sformu owanie funkcji

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data …………………. …

Przedmiot badania: Paradygmat Gender Index 

Rodzaj wska nika (miary): Gender Index

Nazwa obiektu: wska nik (miara) Gender Index

Nazwa elementu
Funkcja

(czasownik – rzeczownik) Rodzaj funkcji
Podstawowa Podrz dna Zb dna Negatywna

Koszt
funkcji
(waga)

 Sporz dzaj cy Przewodnicz cy zespo u AW

………………………. …………………………………………
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 7 …

Symbol formularza AW - 7

Strona …. 1 ….
Analiza warto ci
Lista pomys ów

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

Sporz dzi : ……………………………………………………………….. ………     Data … ……………………

Funkcja podstawowa:

 Sporz dzaj cy Przewodnicz cy zespo u AW

………………………. …………………………………………
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 7 a …

Symbol formularza AW – 7 a

Strona …. 1 ….
Analiza warto ci
Ocena pomys ów

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data ………………... …

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

Lp. Propozycja

Argumenty
Za Przeciw Dzia anie

 Sporz dzaj cy Przewodnicz cy zespo u AW

……………………….

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

Symbol formularza AW – 8

Analiza warto ci
Wybór rozwi zania

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data … ……………. …

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

Kryterium Wspó czynnik
wa no ci

Warianty

A B C

Uwagi

Suma punktów

 Sporz dzaj cy Przewodnicz cy zespo u AW

………………………. …………………………………………
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 9 …

Symbol formularza AW – 9

Analiza warto ci
Porównanie wag (kosztów) poszczególnych wariantów

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data … ……………. …

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

Lp. Wyszczególnienie
Dotychczasowa 

waga
Warianty Uwagi

A B C

1. Rekrutacja
2. Dost p do awansów
3. Ochrona przed

zwolnieniem
4. Dost p do szkole
5. Wynagrodzenia za prac
6. Ochrona przed

molestowaniem
seksualnym i
mobbingiem

7. Mo liwo ci czenia
obowi zków

zawodowych z
rodzinnymi

 Sporz dzaj cy Przewodnicz cy zespo u AW

………………………. …………………………………………
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 10…

Symbol formularza AW – 10

Analiza warto ci
Harmonogram wdro enia

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data … …………….. …

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

Propozycja: ………………………………………………………………………………………………

Opis: ………………………………………………………………………………………………………

Lp. Wyszczególnienie Wykonawca Termin Uwagi
1.

2.

3.

4.

5.

6.

Warsztaty dla promotorów CSR 

Debata: Gender Index na Warmii i Mazurach

Kampania Spo eczna Gender Index na Warmii

i Mazurach

Kampania Spo eczna Gender Index na Warmii

i Mazurach

Kampania Spo eczna Gender Index na Warmii

i Mazurach

Kampania Spo eczna Gender Index na Warmii

i Mazurach

23-25.09.2009 r.

17.11.2009 r.

23-25.11.2009 r.

19-21.01.2010 r.

16-18.02.2010 r.

16-18.03.2010 r.

Pisz

Pisz

Ostróda

E k

Ryn

Miko ajki

 Sporz dzaj cy Przewodnicz cy zespo u AW

………………………. …………………………………………
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Projekt: Gender Index na Warmii i Mazurach

Nr zadania … 11…

Symbol formularza AW – 11

Analiza warto ci
Zestawienie ko cowe

Zatwierdzenie

Opracowa : ……………………………………………………………….. ………     Data ……………..........

Przedmiot: Paradygmat Gender Index

Opis

Wariant obecny:

Wariant proponowany:

Porównanie wariantów

Wersja

Sk adniki wariantów

Uwagi
Obecnie
Proponowane
Wybór

Opinia stawiaj cego zadanie:

Zatwierdzam proponowan wersj do realizacji.

Kierownik projektu

………………………..
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5.2.3. METODA ANALIZY SPRZ E (AS)
Metoda AS oparta jest na pewnej charakterystycznej w asno ci zbioru liczb naturalnych, w

szczególnych przypadkach b d cej równie w asno ci zbioru liczb rzeczywistych dodatnich.

a mianowicie:  rednia liczb  (wyrazów)  w dowolnym ci gu liczb naturalnych równa jest

redniej liczb wyrazów kra cowych tego ci gu oraz redniej liczb rodkowych. Te rednie

liczb, w metodzie AS, wyra aj odpowiednio:  ocen najbardziej optymistyczn (a), ocen

najbardziej prawdopodobn (m) i ocen najbardziej pesymistyczn (b) i stanowi podstaw

do okre lenia  warto ci  redniej oczekiwanej (W r),  odchylenia  standardowego  ( rW ) i

wspó czynnika zmienno ci (V). rednie te uzyskujemy na drodze oszacowa warto ci relacji

poszczególnych zmiennych w polach macierzy SWOT  metod porównania parami (MPP).

W metodzie AS zwracamy uwag na precyzj wag nadawanych zmiennym, dlatego interesuj

nas nie  tylko  interakcje,  jakie  zachodz mi dzy zmiennymi  w  poszczególnych  polach

macierzy analizy SWOT, ale przede wszystkim si a tych interakcji, któr mierzymy. Warto

interakcji  (zamiennie  u ywa b dziemy  okre lenia  relacji)  w  metodzie  AS  proponujemy

szacowa w taki sam sposób jak ma to miejsce w metodzie porównywania parami (MPP). W

MPP porównujemy ze sob relacje zachodz ce pomi dzy wariantami, którym przypisujemy

werbaln lub liczbow oszacowan warto  -  relacj Rmn, koncentruj c uwag na  relacji

dominacji - (tabela 1). Za punkt odniesienia w MPP przyjmujemy preferencje lub znaczenie

wariantów, wzgl dnie prawdopodobie stwo ich zaistnienia 1.

Tabela 1
Oszacowanie warto ci relacji w metodzie porównywania parami

Wariant
1 2… n… N…

W
ar

ia
nt 1 11R 12R nR1 NR1

2… 21R 22R nR2 NR2

m… 1mR 2mR mnR mNR
M 1MR 2MR MnR MNR

ród o:O. Downarowicz, Ergonomia i eksploatacja w edukacji mened erskiej,
Wyd. Wydzia Zarz dzania i Ekonomii Politechniki Gda skiej. Gda sk 2002, s. 28.

W tabeli 1 pole relacji jest macierz kwadratow o stopniu m = n tak , e:

1mnR ,
mn

mn R
R 1

, 0mnR

1 Downarowicz O. „Ergonomia i eksploatacja w edukacji mened erskiej.”, Wyd. Wydzia Zarz dzania i
Ekonomii Politechniki Gda skiej. Gda sk 2002, s. 27.
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W MPP minimalny repertuar oszacowa warto ci relacji jest trójelementowy: liczba jeden,

odwrotno liczby jeden  i  liczba  wi ksza od jedno ci2. Zatem  wyst puje  liczbowe

oszacowanie warto ci relacji ró ne od zera, a  na przek tnej warto tych relacji relacja równa

jest jedno ci. Najcz ciej praktykowany  sposób  oszacowania  warto ci  relacji  w  MPP  to

odwo anie si do propozycji T. Saaty’ego – tabela 2.

 Tabela 2
Repertuar oszacowa warto ci relacji w porównywaniu parami

Uj cie werbalne Uj cie
liczbowe

Równo bez dominacji któregokolwiek wariantu
danej pary
Dominacja umiarkowana
Dominacja silna
Dominacja bardzo silna
Dominacja ekstremalna

1
3
5
7
9

Liczby  po rednie  (2,4,6,8)  u atwiaj wprowadzenie  oszacowa
kompromisowych

 ród o: O. Downarowicz, Ergonomia i eksploatacja w edukacji mened erskiej,
Wyd. Wydzia Zarz dzania i Ekonomii Politechniki Gda skiej. Gda sk 2002, s. 29.

RANGOWANIE to podstawa dla tabeli (2). „Rangowanie (porównywanie) polega na

porównaniu ka dej relacji z ka d inn relacj wchodz c w sk ad ustalonego dla badanego

obiektu zbioru  relacji.  W  ten  sposób  porównuje  si kolejno  parami  relacje  i  okre la

ka dorazowo, która z dwóch relacji zajmuje wy sze miejsce w hierarchii wa no ci. Im wi cej

razy dana relacja uznana zosta a za wa niejsz , tym wy sze zajmuje miejsce w ród badanego

zbioru relacji. Je eli na przyk ad ustalono pi relacji badanego obiektu oznaczonych literami:

A, B, C, D i E, to porównuj c je parami otrzymuje si zestawienie 10 par, a mianowicie:

AB – AC – AD – AE – BC – BD – BE – CD – CE – DE.

Relacja wa niejsza z danej pary oznaczona zosta a znakiem (+), liczba znaków „+”

jak uzyska a dana relacja okre la w ilu przypadkach ta relacja okaza a si wa niejsza w

porównaniu z drug relacj .

W podanym przyk adzie liczba znaków „+” uzyskana przez poszczególne relacje wynosi: A –

1, B – 4, C – 2, D – 0 i E -3. Kolejno relacji od najwa niejszej do najmniej wa nej jest w

tym przypadku nast puj ca: B, E, C, A i D.  Tak wi c relacj dominuj c jest relacja B, za

pierwsz relacj po niej relacja E, i w dalszej kolejno ci C, A i D.

2 O. Downarowicz, Ergonomia i eksploatacja w edukacji mened erskiej, Wyd. Wydzia Zarz dzania i Ekonomii
Politechniki Gda skiej. Gda sk 2002, s. 28-29.
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Mo e si zdarzy , e niektóre relacje otrzymuj jednakow liczb „punktów”, wówczas o

ich kolejno ci decyduje zespó analizy warto ci. Ustalenie miejsca relacji w ca ym uk adzie odnosi

si do relacji podrz dnych, po uprzednim okre leniu relacji dominuj cej [s.44 – 45]|”3.

Oszacowania poszczególnych elementów macierzy dokonuje si w ramach dowolnej

kolumny lub dowolnego wiersza macierzy, a nast pnie tym oszacowaniom podporz dkuje

pozosta e elementy  w  pozosta ych  kolumnach,  lub  pozosta ych wierszach4. Sposób

oszacowania  warto ci elementów obja nimy na przyk adzie  macierzy czwartego stopnia –

tabela 7. Nale y wybra wiersz lub kolumn , który(a) w naszej opinii, zawiera najbardziej dla

nas czytelny wariant i porówna go z pozosta ymi przyporz dkowuj c warto liczbow z

repertuaru  oszacowa warto ci relacji  zaproponowanych  przez  T.  Saaty’ego.  Nast pnie

wielko ci z poszczególnych pól wiersza (kolumny) s dzielone przez wielko przypisan

pierwszemu wariantowi, a wynik otrzymany z dzia ania wpisywany zostaje w odpowiednie

pola pierwszego wiersza (kolumny). Pozosta e pola macierzy zostaj wype nione warto ciami

liczbowymi tak, jak pokazano to w tabeli 3.

Tabela 3
Oszacowanie warto ci elementów macierzy 4. stopnia

na podstawie oszacowa w pierwszym wierszu
Wariant

A B C D

W
ar

ia
nt A 1 B c D

B 1/b 1 c/b d/b
C 1/c b/c 1 d/c
D 1/d b/d c/d 1

ród o:O Downarowicz, Ergonomia i eksploatacja w edukacji mened erskiej,
Wyd. Wydzia Zarz dzania i Ekonomii Politechniki Gda skiej. Gda sk 2002, s. 29.

Opisany  sposób  szacowania  relacji  pomi dzy  zmiennymi  (wariantami)  stanowi

integraln cz metody AS i jest  w tej  metodzie realizowany w pierwszej kolejno ci.  W

kolejno ci drugiej okre li nale y trzy ewaluacje ryzyka:

- ewaluacj najbardziej optymistyczn (a):

2
1 na (1)

- ewaluacj najbardziej prawdopodobn (m):

n
nnm

2
)1(

(2)

3 Stanis aw D bski, Analiza warto ci, Centrum Kszta cenia Ustawicznego Ekonomistów im. Ludwika
Krzywickiego w Chorzowie, Chorzów 1980, s. 44 – 45.
4 Ibidem, , s. 32.
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- ewaluacj najbardziej pesymistyczn (b):

22
22

n
nnb (3)

W ten sposób wyznaczone ewaluacje  ryzyka s podstaw do obliczenia  warto ci  redniej

oczekiwanej (W r):

6
4 bmaW r (4)

a znajomo ewaluacji:  optymistycznej  (a)  i  pesymistycznej  (b)  umo liwia  zmierzenie

poziomu ryzyka - odchylenia standardowego ( r ):

6
ab

rW (5)

a znajomo warto ci redniej i odchylenia standardowego wspó czynnika zmienno ci (V ):

r

r

W
V (6)

Te dwa parametry  ( rWrW , ) informuj zatem o zaufaniu,  jakie  mo emy mie do opinii

respondenta.

Liczba porz dkowa przypisana zmiennej znajduj cej si w polu macierzy w metodzie

AS  jest   nazywana  RESPONDENTEM,  a  waga  -  OPINI . Suma  tych  dwóch  liczb

MARKEREM – tabela 4.

Tabela 4
Warto fantomu w opinii badanych

Wyszczególnienie Kwantyfikator Ocena Formu a
Respondent 1 … n a 1

Opinia a1 … an m 2
Marker 1+ a1 … n  +

an

b 3

ród o: Opracowanie w asne.

Liczba reprezentuj ca RESPONDENTA oraz liczba wyra aj ca jego OPINI , jak równie

liczba MARKER, nale do zbioru liczb rzeczywistych dodatnich.  St d formu y 1, 2 i 3

przyj y posta : formu : 7, 8 oraz 9:

- ocena najbardziej optymistyczna (a):

22
1 kp wwna (7)

7
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- ocena najbardziej prawdopodobna (m):

nn
nnm 1

2
)1(

(8)

gdzie:

wp – miara pocz tkowa (opinia pierwszego respondenta),

wk – miara ko cowa (opinia ostatniego respondenta);

- ocena najbardziej pesymistyczna (b):

2
)(1

22
22

n
ww

n
nnb kp (9)

Formu 7, formu 8, oraz formu 9 mo na ostatecznie zredukowa do posta formu y 10,

formu y 11 oraz formu y 12, gdzie:

- ocena najbardziej optymistyczna (a):

2
kp ww

a (10)

- ocena najbardziej prawdopodobna (m):

n
m 1

(12)

- ocena najbardziej pesymistyczna (b):

2
)(1

n
ww

b kp (13)

Translacj miary jako ciowej ryzyka w miar stochastyczn przy pomocy metody AS mo na

przeprowadzi w dwojaki  sposób:  z  obci eniem monotoniczno ci , b d bez  takiego

obci enia.  W  pierwszym  przypadku  przyjmuje  si , e wyrazy  kra cowe  (markery),

wyra aj opini , którym przypisano warto odpowiednio: minimum dla lewego kra ca, a

maksimum  dla  prawego  kra ca.  Dlatego  przed  przyst pieniem  do  obliczenia  ewaluacji

optymistycznej, ewaluacji najbardziej prawdopodobnej oraz ewaluacji pesymistycznej, o ile

wyst pi taka potrzeba, „opini ” nale y przestawi w taki sposób, aby wy ej opisana sytuacja

wyst pi a.  Natomiast  w  przypadku  bez  obci enia  monotoniczno ci nale y zda si

ca kowicie na przypadek.

Markowanie  respondenta  i  wyra anej  przez  niego  opinii  ma  i  t zalet , e umo liwia

badaczowi sporz dzenie mapy pokazuj cej rozrzut (g sto ) wyra anych przez respondentów

opinii, co jest wa ne w sytuacji, kiedy badacza, oprócz ryzyka, interesuj miejsca (ogniska),

w których dana opinia pojawia si najcz ciej (najwy sze  prawdopodobie stwo),  a  tak e
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wp yw na poziom ryzyka plotki,  tj.  kiedy respondenci wyra aj c swoj opini kieruj si

opini innych5.

5 Zygmunt Mietlewski, Bud etowanie przedsi wzi gospodarczych, Prace naukowe Akademii Morskiej w
Gdyni, Gdynia 2005, s. 91 – 96.
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5.2.4. METODA SPIRALA ARCHIMEDESA1 (SA)
 – interpretacja graficzna wska nika EQI

Procedura post powania w metodzie SA obejmuje nast puj ce etapy:

1. Wybór obiektu bada .

2. Identyfikacja elementów systemu motywacyjnego.

3. Skonstruowanie ankiety.

4. Dobór respondentów.

5. Przeprowadzenie bada ankietowych.

6. Zebranie oraz analiza materia u faktograficznego.

7. Skonstruowanie Spirali Archimedesa.

8. Naniesienie na Spiral Archimedesa wyników bada ankietowych.

9. Interpretacja graficznego zapisu na Spirali Archimedesa.

ETAP  I – WYBÓR OBIEKTU BADA

Obiektem bada : Paradygmat Gender Index. 

ETAP I I – IDENTYFIKACJA ELEMENTÓW MIARY GENDER INDEX

Na trzydniowych warsztatach dla promotorów  CSR,  w  Piszu  w  dniach  23  –  25

wrze nia 2009 roku, oraz na konferencjach „Kampania Gender” – cztery edycje -  po czone z

warsztatami panelowymi w: 

- Ostróda 23 – 25.X.2009 r.,

- E k 19 – 21.I.2010 r.,

- Ryn 16 – 8.II.2010 r.,

- Miko ajki 16 – 18.III.2010 r.

Przeprowadzony zosta (zostanie)  ranking  kryteriów  miary  Gender  Index   (paradygmat)

wyspecyfikowanych w tabeli 1 (kolumna X).

ETAP III – SKONSTRUOWANIE ANKIETY

Kwestionariusz  ankietowy  zatytu owano: Ocena Systemu  motywacyjnego  w

przedsi biorstwie X. Podzielono go na trzy cz ci:

1. Zwi z a informacja  o  celu  ankiety  –  poinformowano  respondentów  o  zamiarze

zebrania od nich informacji na temat Gender.

1 Opracowano na podstawie: Anna Wzi tek-Sta ko, Spirala Archimedesa – metoda ilo ciowa w rozwi zywaniu 
problemów motywacji pracowniczej, Organizacja i Kierowanie nr 4 (98), 1999, s. 91 – 97.
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2. Metryczka (wiek, p e , wykszta cenie, stanowisko pracy).

3. Instrukcja  dotycz ca sposobu  konstytuowania  kryteriów  konstytuuj cych  miar

Gender Index – respondentów  (pracowników  firmy)  poproszono  o  przypisanie

siedmiu  punktów  temu  z  czynników  miary  Gender  Index,  który  uwa aj za

najwa niejszy, a jeden punktu temu, który dla nich jest najmniej wa ny. Pozosta ym

kryteriom nale a o przyporz dkowa punkty od 2 do 5. Ka dy z punktów móg zosta

przyporz dkowany danemu kryterium tylko raz. Nast pnie respondentów poproszono,

aby okre lili w punktach, ponownie od 1 do 7,  si przekonania,  z jak uprzednio

przyznali  punkty  poszczególnym  kryteriom.  I  tym  razem  mo na by o tylko

jednokrotnie wykorzysta dany punkt kolumna (Z ) w tabeli 1.

ETAP  IV – DOBÓR RESPONDENTÓW

Badaniami ankietowymi obj to uczestników konferencji  …………. oraz promotorów

CSR i ich respondentów.

ETAP  V –PRZEPROWADZENIE BADA ANKIETOWYCH

Na konferencjach i w punktach powiatowych CSR.

ETAP  VI – ZEBRANIE ORAZ ANALIZA MATERIA U FAKTOGRAFICZNEGO

Po zebraniu wype nionych ankiet  dokonana zostanie rednia ocena poszczególnych

kryteriów  miary  Gender  Index.  Obliczenia  zostan przeprowadzone  przy  wykorzystaniu

metody  redniej  arytmetycznej  ilo ci punktów przyznanej  danemu  kryterium  przez

wszystkich  uczestników  badania.  Dla  potrzeb  niniejszego  opracowania  prezentacja

szczegó owych wyników badania zostanie zestawiona w za czniku. Tutaj, wyniki ko cowe

bada zostan przedstawiono tylko w postaci graficznej za pomoc Spirali Archimedesa. W

zwi zku z tym poprzestano na wielko ciach rednich, które prezentuje tabela 1 (kolumna Y).

Kolumna  (Z)  w  tabeli  1  odzwierciedla  d ugo promienia  wodz cego  kre l cego Spiral

Archimedesa,  której  miara  jest  dok adnym odpowiednikiem redniej  punktacji  dla

poszczególnych motywatorów (kolumna Y).

7
82



Tabela 1
Wyniki ankiety „Ocena Gender w miejscu pracy”

Pozycja
Kryteria Gender Index 

rednia
punktacja

D ugo
promienia

[cm]

Nr punktu
na spirali

X Y Z V
1 Rekrutacja
2 Dost p do awansów
3 Ochrona przed zwolnieniem
4 Dost p do szkole
5 Wynagrodzenia za prac
6 Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem 
7 Mo liwo ci czenia obowi zków zawodowych z rodzinnymi

ród o: Opracowanie w asne.

ETAP VII – KONSTRUOWANIE SPIRALI ARCHIMEDESA

Spirala  Archimedesa  to  krzywa p aska  opisana  równaniem (1),  we  wspó rz dnych

biegunowych.

fR (1)

Punkt (W), le cy na spirali oraz wykre laj cy spiral podczas obrotu promienia wodz cego

R i k ta biegunowego ( ) okre lony jest dwiema wspó rz dnymi biegunowymi zmiennymi,

promieniem wodz cym (R) i  k tem ( ). Gdy ro nie k t w wyniku obrotu ro nie równie

promie , jako odleg o  od bieguna  do  punktu  (W)  na  spirali.  Równanie  spirali  we

wspó rz dnych biegunowych ma posta wzoru (2):

KR (2)

Czynnik (K) jest parametrem spirali okre laj cym jej geometri - odleg o mi dzy zwojami -

przyjmuje warto ci liczbowe dodatnie (K>0). K t ( ) okre lony jest w mierze ukowej (w

radianach).  Wykre lana  spirala  jest  lewoskr tna, k t ro nie  wi c odwrotnie do ruchu

wskazówek  zegara.  Spirala  jest  krzyw rosn c nieograniczenie,  gdy  k t ( ) ro nie

nieograniczenie. Mi dzy s siednimi zwojami spirali jest sta a odleg o – wzór (3):

KX 2 (3)

Przyjmuj c, e 14,3 , to jeden radian równy jest 57o17’. Ka dy punkt le cy na spirali

odleg y od rodka (O) bieguna o ró n d ugo promienia (R). T w asno wykorzystano do

szacowania punktacji kryteriów miary EGI.
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SPIRALA ARCHIMEDESA zostanie wykre lona przy K=0,51 (parametr), z uwagi na ma y

format  arkusza  A4,  a  promienie  wodz ce obliczone  z  wzoru  (2).  W tabeli  2  zestawiono

czynniki okre laj ce konstrukcj spirali.

Tabela 2
Czynniki okre laj ce konstrukcj SPIRALI ARCHIMEDESA

K KR
[cm]

WYNIK R
[cm]

1/2 0,51 OA = 0,51 x 1/2 = 0,8 OA = 0,8
0,51 OB = 0,51 x = 1,6 OB= 1,6

3/2 0,51 OC = 0.51 x 3/2 = 2,4 OC = 2,4
2 0,51 OD = 0,51 x 2 = 3,2 OD = 3,2

5/2 0,51 OE = 0.51 x 5/2 = 4,0 OE = 4,0
3 0,51 OF = 0,51 x 3 = 4,8 OF = 4,8

7/2 0,51 OG = 0,51 x 7/2 = 5,6 OG = 5,6
ród o. Opracowanie w asne.

ETAP VIII – NANIESIENIE NA SPIRAL ARCHIMEDESA WYNIKÓW BADA

ANKIETOWYCH

Po skonstruowaniu spirali, pos uguj c si wynikami rankingu, zawartymi w tabeli 1

(ocena 7 elementów miary Gender Index),  przyst pimy do naniesienia  na spiral siedmiu

punktów, od A do G, odpowiadaj cych pozycjom w tabeli 2 . Naniesione punkty odleg e s

od rodka (bieguna) spirali o d ugo promienia  odpowiadaj cego  relatywnie  redniej

punktacji kryteriów Gender Index  z tabeli 1

Po naniesieniu wszystkich niezb dnych danych uzyskany zostanie pe ny wizerunek

SPIRALI ARCHIMEDESA .

ETAP   IX  –  INTERPRETACJA  GRAFICZNEGO  ZAPISU  NA  SPIRALI

ARCHIMEDESA

Im bli ej dany punkt znajduje si od bieguna, tym dane kryterium miary  Gender

Index, zosta o ni ej ocenione przez respondentów. I na odwrót, im dalej punkt znajduje si od

bieguna, tym kryterium zyska o wy sz ocen badanych. A wi c, im bli ej bieguna, tym

„gorzej”, im dalej – tym warto kryterium miary Gender Index jest wy sza.
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PODSUMOWANIE 
 

Produktywne i etyczne zarz�dzanie kapitałem ludzkim pozostanie na zawsze fundamentalnym 

wyzwaniem dla mened�erów. B�dzie te� ci�głym poszukiwaniem odpowiedzi na pytanie 

„…dlaczego i w jaki sposób ludzie współpracuj� dla osi�gni�cia celów”1.

Dzi�, w centrum uwagi wszystkich ludzi na �wiecie, którzy maj� pozycj� i władz�,

priorytetem powinno by� zabieganie o stanowienie takiego prawa, które daje równe szanse 

kobietom i m��czyznom nie tylko na rynku, ale w ka�dej dziedzinie �ycia społecznego, w 

tym w nauce i polityce. 

 

Akceptowanie innych ludzi takimi jakimi s�, to przywilej, a nie obowi�zek!  

Odmienno��, to zasób przedsi�biorstwa daj�cy mo�liwo�� konkurowania na rynku. 

Ró�norodno�� to taki sam standard my�lenia o drugim człowieku, to poczuwanie si� do 

odpowiedzialno�ci za drugiego człowieka. 

 

Niniejsze opracowanie, z jednej strony miało na celu zapozna� Czytelnika z 

problematyk� Gender, w tym rozpropagowa� Dobre praktyki wypracowane przez PIW 

EQUAL na Warmii i Mazurach, za� z drugiej, pomóc zebra� materiał empiryczny, aby 

zweryfikowa� istniej�cy wska�nik Gender Index, po to, aby znale�� odpowied� na pytanie: 

Jak dalece implementacyjny ma on charakter?  Ten ostatni z celów jest wci�� na etapie 

realizacji. Swój finał znajdzie pod koniec pierwszego kwartału 2010 roku. 

 

W opracowaniu przedstawiono problematyk� Gender pobie�nie. Warto znajomo�� 

problemu pogł�bi� korzystaj�c z bibliografii dotycz�cej tego przedmiotu, wyspecyfikowanej 

w spisie literatury. 

 

Dyskryminacja z powodu płci godzi w prawa człowieka. Tym, którzy dyskryminuj�

innych, nale�y postawi� pytanie: Jak czuliby si�, gdyby to ich dyskryminowano? Na tak 

postawione pytanie odpowiedzie� mo�e tylko Człowiek! 

 

1 J.A.F. Stoner, CH. Wankel, Kierowanie, PWE, Warszawa 1992. 
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SŁOWNIK 

Cel, jeszcze nie istniej�cy, wyobra�ony przez człowieka stan rzeczy, do którego on 

�wiadomie d��y i zamierza go osi�gn��. Cele powinny by�:

- szczegółowe i mo�liwe do oceny, 

- uwa�nie zdefiniowane, 

- osi�galne i mo�liwe z punktu widzenia prawa, 

- w miar� potrzeb dzielone na mniejsze, 

- zogniskowane na osi�gni�cie rezultatu. 

 

Dane to opis faktów, zdarze� – takich, jakimi one s� w rzeczywisto�ci. 

 

Dyskryminacja ze wzgl�du na płe� - uwa�a si� te� molestowanie i molestowanie seksualne, 

a tak�e polecenie nakazuj�ce dyskryminowanie osób ze wzgl�du na płe�. Za dyskryminacj�

uznaje si� ponadto gorsze traktowanie osoby pracuj�cej w zwi�zku z ci���; macierzy�stwem 

lub rodzicielstwem. 

 

Dyskryminacja bezpo�rednia to sytuacja, w której osoba traktowana jest mniej korzystnie 

ze wzgl�du na płe�, ni� jest, była lub byłaby traktowana inna osoba w porównywalnej 

sytuacji. 

Przykład: Odmowa zatrudnienia kobiety usprawiedliwiana strat� finansow�, jak�

pracodawca poniesie w zwi�zku z tym, �e w okresie ci��y nie b�dzie mogła wykonywa�

pracy na danym stanowisku. 

 

Dyskryminacja po�rednia to sytuacja, w której z pozoru neutralny przepis, kryterium lub 

praktyka stawiałaby osoby danej płci w szczególnie niekorzystnym poło�eniu w porównaniu 

z osobami innej płci, chyba �e dany przepis (kryterium, praktyka) s� obiektywnie uzasadnione 

usankcjonowanym prawnie celem, a �rodki osi�gania tego celu s� wła�ciwe i niezb�dne. 

Przykład: Je�li pracodawca utajnia zarobki kobiet i m��czyzn, uniemo�liwiaj�c tym \samym 

rzetelne ich porównanie, to istniej� przesłanki domniemania płacowej dyskryminacji 

po�redniej. Domniemania, które pracodawca mo�e obali� poprzez transparentn� polityk�

płacow�.
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Gender – płe� rozumiana w sensie społecznym, tzn. jako zespół cech i zachowa�

przypisywanych kobietom i m��czyznom. 

 

Gender Index – wska�nik słu��cy do analizy miejsca pracy z perspektywy równo�ci szans 

kobiet i m��czyzn. Badanie jest przeprowadzane w obszarach: rekrutacja, dost�p do 

awansów, ochrona przed zwolnieniem, dost�p do szkole�, wynagrodzenia za prac�, ochrona 

przed molestowaniem i mobbingiem oraz mo�liwo�� ł�czenia obowi�zków zawodowych z 

�yciem prywatnym. 

 

Gender mainstreaming – wł�czenie polityki płci do działa� z zakresu polityki, gospodarki, 

kultury. 

 

Informacje to odpowiedzi na pytania, które sobie zadajemy, gdy chcemy rozwi�za� problem. 

Najbardziej podstawowe informacje uzyskujemy, gdy zadajemy pytania: 

- jak cz�sto problem wyst�puje lub 

- jakie s� przyczyny problemu. 

 

Koncepcja – obmy�lony plan realizacji, rozwi�zanie czego�.

Kwestionariusz ankiety – podporz�dkowany celom badania zbiór pyta�.

Lepka podłoga – kobiety cz��ciej pracuj� w zawodach o niskim presti�u, zarobkach, 

mo�liwo�ciach awansu. 

 

Metoda – sposób post�powania zmierzaj�cy do rozwi�zania problemu. 

 

Metoda badawcza – zespół �rodków i czynno�ci za pomoc� którego zbiera si� informacje w 

celu wydania orzeczenia  w kwestii tej cz��ci rzeczywisto�ci, która dotyczy sformułowanego 

problemu. 

 

Misja to szczególny powód dla którego ma lub istnieje nasza firma, wyró�niaj�cy si� od 

wszystkich innych. 
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Mobbing – działania lub zachowania dotycz�ce pracownika / pracownicy lub skierowane 

przeciwko pracownikowi / pracownicy polegaj�ce na uporczywym i długotrwałym n�kaniu 

lub zastraszaniu, wywołuj�ce zani�on� ocen� przydatno�ci zawodowej, powoduj�ce lub 

maj�ce na celu poni�enie lub o�mieszenie pracownika (zastraszanie, wrogo��, poni�enie, 

upokorzenie, obraza). Do zachowa� mobbingowych mo�na zaliczy�:

- strofowanie pracowników podniesionym głosem w czyjej� obecno�ci lub na osobno�ci, 

- nieustanne krytykowanie, 

- ignorowanie lub pomijanie, 

- gro�enie lub zastraszanie, 

- ograniczanie zakresu obowi�zków lub przestrzeni do pracy bez uzasadnionej przyczyny, 

- ci�głe zmienianie zakresu zada�, prowadz�ce do niemo�liwo�ci ich wykonania. 

 

Molestowanie – niepo��dane zachowanie zwi�zane z płci� osoby, którego celem lub 

skutkiem jest naruszenie godno�ci osoby i stworzenie onie�mielaj�cej, wrogiej, poni�aj�cej, 

upokarzaj�cej lub uwłaczaj�cej atmosfery. 

 

Molestowanie seksualne – niepo��dane zachowania – werbalne, niewerbalne lub fizyczne o 

charakterze seksualnym, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godno�ci osoby, w 

szczególno�ci przy stwarzaniu atmosfery zastraszania, wrogo�ci, poni�ania, upokorzenia lub 

obrazy. 

 Molestowanie mo�e przybra� form�:

- niestosownych uwag – takich jak np. sugestia, �e kto� mo�e by� zbyt stary („mie� z górki”) 

lub zbyt młody („mie� mleko pod nosem”), 

- obra�liwych dowcipów, 

- wył�czenia osoby ze spotka� nieformalnych, np. spotka� towarzyskich. 

 

Z molestowaniem seksualnym mamy do czynienia w przypadku niepo��danego 

zachowania – werbalnego, niewerbalnego lub fizycznego o charakterze seksualnym, którego 

celem lub skutkiem jest naruszenie godno�ci osoby. Rozpatruj�c, czy doszło do 

molestowania, ocenia si� wpływ zachowania sprawcy na osob� pokrzywdzon�, a nie na jego 

intencje. W sprawach o molestowanie seksualne na sprawcy ci��y konieczno�� 

udowodnienia, �e si� go nie dopu�cił.  

 

Narz�dzie badawcze – przedmiot słu��cy do realizacji wybranej techniki. 
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Problem – ró�nica mi�dzy stanem zastanym, a po��danym (oczekiwanym). 

 

Paradygmat - zbiór najwa�niejszych zało�e� (warunków), za pomoc� których staramy si�

odpowiedzie� na postawiony problem badawczy. Problemy, których nie mo�na rozwi�za� za 

pomoc� znanych paradygmatów, rodz� nowe paradygmaty, które w sposób naturalny 

przywi�zane s� do problemu. 

Strategia jest to plan działania, dzi�ki któremu kierownik spodziewa si� osi�gn�� zało�one 

cele. 

 

Szklany sufit – niewidzialna przeszkoda utrudniaj�ca kobietom zaj�cie wy�szego stanowiska, 

mimo odpowiedniego do�wiadczenia i gotowo�ci jego obj�cia. 

 

Szklane �ciany – kobiety cz��ciej obejmuj� stanowiska nie wi���ce si� z mo�liwo�ci�

uzyskania do�wiadczenia koniecznego do awansowania na stanowiska kierownicze. 

 

Szklane ruchome schody – w zawodach, w których dominuj� kobiety cz��ciej awansowani 

s� m��czy�ni. 

 

Taktyka jest dokładnym opracowaniem szczegółów realizacji planu działania, a wi�c

strategii. 

 

Technika – sposób pozyskiwania narz�dzi badawczych. 

 

Technika bada� – czynno�� praktyczna umo�liwiaj�ca dotarcie do danych i informacji 

 

Zasada równego traktowania oznacza brak jakiejkolwiek bezpo�redniej lub po�redniej 

dyskryminacji, w szczególno�ci w odniesieniu do stanu cywilnego lub rodzinnego. 

 

Zarz�dzanie to proces podejmowania decyzji kierowniczych, uwzgl�dniaj�cy zało�one cele, 

strategi� działania oraz realizacj� taktyk. 
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Projekt Gender Index oparty jest na programie Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, który
realizuje strategie Unii Europejskiej na rzecz utworzenia lepszych miejsc pracy
i zapewnienia szerokiego do nich dostępu. W ciągu blisko czterech lat opracowano
i przetestowano nowe sposoby zwalczania form dyskryminacji i nierówności na rynku
pracy w tym z powodu płci i wieku. Efektem tych działań są wypracowane tzw. modele
zarządzania różnorodnością i skuteczne narzędzia wyrównywania szans obu płci w pracy.
Ze względu na ograniczony czas upowszechniania, wiedza i doświadczenie nie dotarły do
wszystkich zainteresowanych, a sytuacja kobiet na rynku pracy, wokół którego głównie się
skupiamy, wciąż nie jest satysfakcjonująca.

W województwie warmińsko-mazurskim jest uruchomiona sieć Powiatowych Centrum
Informacyjnych, gdzie przeszkoleni Promotorzy CSR ds. Gender, zajmują się promowaniem
polityki równouprawnienia i upowszechnianiem jej na poziomie lokalnym.
Honorowy patronat nad projektem, objęła Minister Elżbieta Radziszewska Pełnomocnik
Rządu do spraw Równego Traktowania. Dzięki patronatowi, rezultaty projektu „Gender
Index na Warmii i Mazurach”, mają szansę zaistnieć nie tylko w województwie warmińsko
– mazurskim.
Region Warmińsko-Mazurski NSZZ ,,Solidarność”, poprzez społeczną działalność,
zamierza promować stosowanie zasad równouprawnienia kobiet i mężczyzn przy
organizowaniu stanowisk pracy. Dyskryminacja ze względu na płeć, narusza fundamentalne
prawa człowieka, a ich ochrona, postrzegana jest jako niezbędny element
polityki społecznej i gospodarczej Unii Europejskiej. Realizacja polityki gender
przyniesie pozytywne bodźce zarówno w aspektach społecznych jak i ekonomicznych.
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