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Réwne traktowanie pracownikéw niezaleznie od ich ptci, wieku, rasy i innych cech demograficzno-
-spotecznych jest jednym z filaréw nowoczesnego zarzadzania firma. W literaturze przedmiotu opisuje
sie je jako zarzadzanie réznorodnoscia (ang. diversity management). Jak pisze R. Roosevelt Thomas Jr.,
réznorodnos¢ to cos wiecej niz akcja afirmatywna czy stwarzanie szans kobietom. To bardziej uni-
wersalne zjawisko odnoszace sie do kazdego zespotu ludzi, charakteryzujace sie wystepowaniem
pewnego zasobu réznic i podobiefstw wérdd jednostek tworzacych zespdt oraz napiec przez te
réznice lub podobierstwa wywotywanych'. Zaréwno R. Thomas, jak i inni autorzy?, analizujac sy-
tuacje w Stanach Zjednoczonych, zwracaja uwage na istotne zmiany w podejéciu do zarzadzania,
ktére sa generowane wiasnie réznorodnoscia w miejscu pracy. Poczatkowo podejécie to opierato sie
na przekonaniu, ze ludzie s3 réwni niezaleznie od ich koloru skéry czy ptci, czyli nalezy tworzy¢ wa-
runki do asymilacji réznorodnych pracownikéw, przeciwdziata¢ dyskryminacji i dazy¢ do zapewnienia
réwnowagi demograficznej zasobéw pracy (akcje afirmatywne) oraz promowac réwne szanse dla
wszystkich, w tym kobiet i — w spoteczefistwach wielonarodowych jak amerykanskie - przedstawi-
cieli r6znych ras. Nastepnie zaczeto sobie uswiadamiac istniejace réznice kulturowe miedzy ludZmi
i docenia¢ ukryte w nich wartosci oraz dyskontowac je w procesie ekspansji i rozszerzania relacji
biznesowych na niszowe rynki krajowe lub miedzynarodowe, np. w europejskich oddziatach firmy
zatrudniano Europejczykéw, w azjatyckich - Azjatéw z amerykanskimi dyplomami MBA. Przyczyniato
sie to do wzrostu konkurencyjnosci, ale skutkowato takze tworzeniem odrebnych kategorii z ludzi
o szczegdlnych zdolnosciach czy talentach, co zaprzeczato asymilacji i przeciwdziataniu dyskryminadji,
zaktécato proces rozwoju tych pracownikéw i ograniczato ich szanse zawodowe, a w dtuzszym okre-
sie ograniczato rozwdj firmy. Te doswiadczenia umozliwity powstanie nowego modelu zarzadzania
réznorodnoscia, opartego na paradygmacie ,nauki i efektywnosci”, ktéry promuje i tworzy réwne
szanse, docenia wartosci ukryte w réznicach kulturowych miedzy ludZmi oraz uczy, jak z tych réznic
korzystac, by firma efektywnie sie rozwijata. Jednym z istotnych elementéw zarzadzania réznorod-
noscia zgodnie z tym paradygmatem jest stawianie wszystkim pracownikom, bez wzgledu na ich
pfe¢ czy pochodzenie etniczne, réwnie wysokich wymagan i oczekiwanie od personelu jednakowo
wysokich wynikéw. Drugim istotnym elementem jest szeroki przeptyw informacji, idei i konstruk-
tywnej krytyki od pracownikéw do kadry zarzadzajacej, czemu stuzy wzglednie eqgalitarna struktura
organizacji (bardziej sptaszczona i odbiurokratyzowana).

Takie myslenie o zarzadzaniu dopiero toruje sobie droge w Polsce. Requta w podejsciu polskich
pracodawcow jest wcigz postrzeganie pracownikéw przez pryzmat ich cech demograficznych. Do
rzadkosci nalezy wolne od stygmatyzacji myslenie o zasobach kadrowych w kontekscie realizowania
misji, wizji i strategii przedsiebiorstwa. Postrzeganie kadry pracownikéw jako wymieszanego zbioru
jednostek, zaréwno réznigcych sie, jak i wykazujacych podobiefstwa oraz generujacych napiecia we
wzajemnych relacjach, z ktérymi to napieciami kadra kierownicza musi umie¢ sobie radzi¢, stanowi
sedno sztuki zarzadzania réznorodnoscia i duze wyzwanie dla wspétczesnych menedzeréw.

1. Por. RR. Thomas Jr.,, Building on the promise of diversity. How we can move to the next level in our workplace, our communities, and our
society, American Management Association (AMACOM), New York 2006, s. 103.

2. Por. np. D.A. Thomas, R.J. Ely, Réznice majg znaczenie. Nowy paradygmat zarzgdzania réznorodnoscig, w: Kobiety i biznes, Wyd. Helion,
Gliwice 2006 (oryginalne wyd. Harvard Business School Publ. 2005), s. 137-172.

3. Ibidem, s. 154-156.
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W zwiazku z upowszechnianiem sie aktywnosci zawodowej kobiet i coraz szerszym ich
uczestnictwem w edukacji na poziomie wyzszym oraz w doksztafcaniu sie na réznego rodzaju
studiach podyplomowych polscy menedzerowie coraz czesciej maja do czynienia z kobietami jako
kandydatkami do pracy i pracownicami. Kobiety tez coraz $mielej podejmuja sie prac tradycyjnie
zarezerwowanych dla mezczyzn oraz sieqaja po stanowiska jeszcze do niedawna postrzegane jako
,meskie”. Srodowisko pracy wiekszoéci przedsiebiorstw staje sie zréznicowane ze wzgledu na pte¢
i wymaga od pracodawcéw oraz menedzerédw wiedzy, jak zarzadza¢ tak réznorodnymi zasobami
kadrowymi. Z jednej strony niezbedne jest przestrzeganie obowiazujacych przepiséw dotyczacych
zakazu dyskryminacji, a z drugiej - zdyskontowanie réznorodnosci ze wzgledu na pte¢ w budo-
waniu konkurencyjnego na rynku przedsiebiorstwa. Sztuka jest jak najlepsze wykorzystanie réznic
i podobienstw w umiejetnosciach i talentach wszystkich pracownikéw dla rozwoju firmy i osiagania
przez nig sukceséw finansowych.

Idea opracowania Gender Index - prekursorskiego w Polsce miernika réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w miejscu pracy - powstata w zwiazku z potrzeba przeciwdziatania dyskry-
minacji kobiet w zatrudnieniu i w celu rozpoznania obszaréw szczegdlnie podatnych na praktyki
dyskryminacyjne. Jest to narzedzie, za pomoca ktérego mozna odpowiedzie¢ na pytania, czy dana
firma realizuje polityke rownych szans w dostepie do zatrudnienia, szkoleA i awanséw, czy spetnia
standardy dotyczace réwnej ptacy za prace tej samej wartosci, czy jest przyjazna pracownicom
i pracownikom posiadajacym dzieci i czy wspiera faczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi,
czy chroni przed molestowaniem i mobbingiem.

Z doswiadczen wielu krajéw cztonkowskich Unii Europejskiej wynika, ze polityka réownosciowa
opfaca sie firmie, pozwala bowiem na efektywniejsze wykorzystanie posiadanych zasobdw ludzkich,
a takze przyciaga lepiej wykwalifikowanych i kompetentnych pracownikéw. Badanie przeprowadzone
na zlecenie Komisji Europejskiej w 2005 r. wykazato, ze blisko potowa (42%) sposréd 800 objetych
nim firm europejskich stosowata zasady réwnego traktowania. Firmy te dostrzegaty wymierne ko-
rzysci dla ich dziatalnosci wynikajace z wdrozenia tej polityki, takie jak:

- zwiekszone mozliwosci rekrutowania personelu,

- zatrzymywanie na dfuzej dobrych pracownikéw,

- lepsze relacje wewnatrz firmy,

- lepszy wizerunek firmy,

- wyzwolenie innowacyjnosci i kreatywnosci wsréd pracownikdw,
- redukgja kosztéw zwigzanych z fluktuacja kadr i absendja.

Jednoczesnie przedstawiciele badanych firm podkreslali, ze stosowanie sie do przepiséw prze-
ciwdziatajacych dyskryminacji nie jest gtféwnym powodem wdrazania przez firmy polityki rownego
traktowania. Gtéwnym powodem sa odnoszone dzieki temu korzysci*.

Projekt Gender Index byt realizowany przez partnerstwo zarzadzane przez UNDP - Program
Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju® w ramach drugiej rundy Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL
i finansowany ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Gtéwny cel programu EQUAL to
promowanie nowych metod zwalczania dyskryminagji i nieréwnosci na rynku pracy w krajach Unii

4. Por. www.eu.int/comm/employment_social/fundamental_rights/pdf/events/busicase_en.pdf

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



Ewa Lisowska

7

(N [T ||

Europejskiej. Projekty realizowane w ramach EQUAL maja wymiar miedzynarodowy i stuza opraco-
waniu nowych narzedzi lub nowatorskich podejs¢ do rozwiazania problemu nieréwnosci réznych grup
spofecznych w dostepie do rynku pracy (kobiet, 0séb niepetnosprawnych, dtugotrwale bezrobotnych
itd.). Tworzone w ramach EQUAL ,partnerstwa na rzecz rozwoju” miaty za zadanie poszukiwanie
i testowanie innowacyjnych metod stuzacych osiggnieciu celéw zapisanych w Europejskiej Strategii
Zatrudnienia oraz wpisujacych sie w proces integracji spotecznej. Aktywna wspétpraca miedzynaro-
dowa z partnerstwami z innych krajéw cztonkowskich UE, wymiana doswiadczen i dobrych praktyk
skutkowata upowszechnianiem najlepszych i nowatorskich rozwigzan: tych, ktére sie sprawdzity
jako skuteczne w zwalczaniu réznego rodzaju dyskryminagji i nieréwnosci zarébwno wobec 0sob
zatrudnionych, jak i poszukujacych pracy. Pierwsza runda Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL zostata
ogfoszona w 2001 r., a zakoficzona w 2004 r., po czym zostata ogfoszona druga i ostatnia runda.
Wszystkie nowe panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej, w tym Polska, mogty zatem przystapi¢ do
Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL w 2004 r. i skorzystac ze Srodkéw finansowych na promowanie
réwnosci w dostepie do pracy réznych grup spotecznych.

Jednym z priorytetéw EQUAL jest réwno$¢ szans kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu®. Inne
priorytety to rozwdj lokalny, rozwéj spofeczenstwa informacyjnego, zréwnowazony rozwdj, pro-
mowanie dobrych stosunkéw wielokulturowych. Wszystkie projekty przyjete do realizacji w ramach
programu EQUAL musiaty charakteryzowa¢ sie podejsciem partnerskim (posiadac¢ zesp6t co najmniej
kilku partneréw), innowacyjnoscia, wspétpraca miedzynarodowa, zaangazowaniem grup dyskrymi-
nowanych (zasada empowerment) i pomystem na wiaczanie rezultatéw do gtéwnego nurtu polityki
lokalnej lub ogélnokrajowej (zasada mainstreaming)’.

W ramach projektu Gender Index w sposéb kompleksowy okreslono cele i zadania stuzace
promowaniu réwnosci kobiet i mezczyzn w przedsiebiorstwach, czyli:

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

2) ogtoszono konkurs ,Firma Réwnych Szans” i zastosowano wskaznik do opracowania rankingu
firm i wyfonienia laureatéw;

3) opublikowano przewodnik dobrych praktykg;

4) zaprojektowano i prowadzono szkolenia dla menedzeréw i pracodawcéw;

5) prowadzono kampanie spoteczng ,Réwni w pracy. To sie optaca”.

Niniejsza publikacja prezentuje rezultaty tej czesci projektu Gender Index, ktéra wigzata sie
z opracowaniem metodologii syntetycznego wskaznika réwnego traktowania oraz badaniami fo-
kusowymi i ankietowymi przeprowadzonymi w ramach projektu. Badania miaty na celu nie tylko
zgromadzenie informacji niezbednych do obliczenia wskaznika i rozstrzygniecia konkursu na firme
réwnych szans, ale takze rozpoznanie sytuacji w polskich firmach pod wzgledem zakresu implemen-

tacji standardéw zwiazanych z réwnym traktowaniem kobiet i mezczyzn w kluczowych obszarach
zarzadzania personelem wigczonych do konstrukeji wskaznika Gender Index.

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

7. Na podstawie: Program Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL dla Polski, Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa, kwie-
cien 2004, s. 102.

8. Por. Firma réwnych szans. Przewodnik dobrych praktyk, Gender Index, UNDP, EQUAL, Warszawa 2007.
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Badania fokusowe zostaty przeprowadzone w okresie styczedi-marzec 2006 r. w czterech
réznych grupach zogniskowanych ze wzgledu na wiek, pte¢, wyksztatcenie i stanowisko. Byty to
nastepujace grupy: (1) absolwentki szkét z co najmniej $rednim wyksztatceniem, ktére szukaty
pierwszej pracy; (2) kobiety pracujace w charakterze pracownika najemnego przez okres od 3 do
10 lat w jednym zaktadzie, z wyksztatceniem co najmniej srednim; (3) whascicielki firm i kierowniczki
dziatéw kadr; (4) kobiety i mezczyZzni pracodawcy (przedsiebiorcy).

Badania w firmach zostaty poprzedzone pilotazem, ktérym objeto 9 przedsiebiorstw z réznych
branz (bank, supermarket, firma produkcyjna, biuro turystyczne, urzad pafstwowy - po 2 firmy
z kazdeqo sektora, z wyjatkiem urzedu), zatrudniajacych co najmniej 30 pracownikéw, w tym 30%
jednej pfci, oraz istniejacych na polskim rynku minimum 3 lata. Wnioski z pilotazu postuzyty zmo-
dyfikowaniu narzedzi badawczych w kierunku ich uproszczenia i przystosowania do samodzielnego
wypetniania przez respondentéw oraz okresleniu metodologii prowadzenia badan wtasciwych.

Jako metode dotarcia do firm wybrano formute publicznie ogtoszonego w mediach i internecie
konkursu, otwartego zaréwno dla firm matych i Srednich, jak i duzych, sektora publicznego i prywat-
nego, zatrudniajacych co najmniej 10 pracownikéw réznej pici i dziatajacych na rynku polskim od co
najmniej 3 lat. Wszystkie firmy, ktére zgtosity udziat w konkursie zatytutowanym ,Firma Réwnych
Szans 2006", wyrazity zgode na przeprowadzenie badan ankietowych. Do konkursu zgtosito sie 56
firm, z ktérych 4 wycofaty sie na etapie procesu badawczego. Ostatecznie wiec w badaniach wzie-
ty udziat 52 firmy, w tym 30 matych i Srednich oraz 22 duze. Ankiete dla pracodawcy wypetnito
ogoétem 101 0séb z kierownictwa firm, a ankiete dla pracownikéw 4108 oséb, w tym nieco wiecej
kobiet niz mezczyzn (54% kobiet i 46% mezczyzn).

Na proces badawczy sktadaty sie trzy kwestionariusze (patrz aneks): jeden wypetniany przez
dziat kadr, drugi kierowany do dwéch osdb z kierownictwa firmy, trzeci - do pracownikéw (kobiet
i mezczyzn zatrudnionych w firmie). Jesli firma miata oddziaty w catej Polsce, to ankieta dotyczaca
przedsiebiorstwa jako cafosci oraz wywiady z osobami z kierownictwa byty przeprowadzane w cen-
trali firmy, a wywiady z pracownikami - zaréwno w centrali, jak i w dwdch oddziatach. Oddziaty
byty wybierane przez organizatoréw badania z listy przedstawionej przez przedsiebiorstwo lub
jego strony internetowej wedfug zasady: jeden oddziat z terenu wysokiego bezrobocia, a drugi
z terenu niskiego bezrobocia. Jesli chodzi o pracownikéw, to byli oni wybierani do badania wedtug
nastepujacych regut:

1) w przypadku firm matych i srednich (zatrudniajacych do 249 oséb) badaniem obejmowano
wszystkich pracownikéw;

2) w przypadku firm duzych (250 lub wiecej osob), ktére zatrudniaty mniej niz 100 kobiet (lub
mezczyzn), badaniem obejmowano wszystkie kobiety (lub wszystkich mezczyzn) i tyluz mez-
czyzn (kobiet) zajmujacych takie same lub podobne stanowiska;

3) w przypadku firm duzych, ktére zatrudniaty ponad 100 kobiet i mezczyzn, badaniem obejmowa-
no po 100 pracownikéw kazdej pici dobranych w sposéb losowy sposréd ogédtu zatrudnionych
wedtug zajmowanego stanowiska, tak aby wszystkie stanowiska byty reprezentowane.

Zaréwno metodologia badan, jak i metodologia ustalania wskaznika réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn zostaty opracowane przez zesp6t ekspertek i ekspertéw z czotowych o$rodkéw
akademickich oraz badawczych w Polsce. Zespét ten przyczynit sie takze do powstania tej publikacji,
w ktérej zaprezentowano idee wskaznika Gender Index i szeroko oméwiono witaczone do niego
obszary polityki réwnych szans na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan oraz w szerszym
kontekscie dostepnych danych statystycznych i dotychczasowej wiedzy.
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Analiza materiatu badawczego zostata poprzedzona przedstawieniem polityki ONZ na rzecz
réwnych praw kobiet i mezczyzn oraz oméwieniem narzedzi stuzacych monitorowaniu réwnego
traktowania, stosowanych w innych krajach Unii Europejskiej. Nastepnie zaprezentowano meto-
dologie tytutowego wskaznika Gender Index wzorowanego na dos$wiadczeniach innych krajow,
ale dostosowanego do polskich realiéw i po raz pierwszy implementowanego w Polsce, po czym
omoéwiono rezultaty badan dotyczacych obszaréw kluczowych dla wskaznika Gender Index, czyli
procesu rekrutacji, wysokosci wynagrodzen, dostepu do szkoler i awanséw, mozliwosci faczenia
obowiazkéw zawodowych i rodzinnych oraz ochrony przed molestowaniem i mobbingiem. W ostat-
nim rozdziale zamieszczono najwazniejsze wnioski z badan fokusowych. Aneks zawiera alfabetyczny
wykaz firm, ktére wziety udziat w konkursie ,Firma Réwnych Szans 2006", oraz kwestionariusze
ankiet zastosowanych w badaniach.

Nalezy podkresli¢, ze prezentowane w ksigzce wyniki nie moga by¢ uogélniane na cata zbioro-
wos¢ firm w Polsce, bowiem badaniami objeto wyselekcjonowane przedsiebiorstwa, ktére - wedtug
oceny ich kierownictwa - miaty sie czym pochwali¢, jesli chodzi o polityke réwnego traktowania,
i zostaty zgtoszone do konkursu. Takie tez byto zatoZenie projektu, aby pokaza¢ przedsiebiorstwa,
ktére moga stuzy¢ dobrym przyktadem w zakresie polityki rownosciowej, a przy okazji promowac
idee réwnego traktowania i stwarzania jednakowych szans rozwoju zawodowego wszystkim za-
trudnionym bez wzgledu na ich pte¢, jako niezbednego warunku budowania konkurencyjnej firmy
i uzyskiwania coraz lepszych rezultatéw ekonomicznych.

Zadanie, ktéreqo podjat sie zespdt ekspertek i ekspertéw z wiodacych uczelni w Polsce, miato
charakter eksperymentalny. Po raz pierwszy dokonano analizy przedsiebiorstw z punktu widzenia
realizowania przez nie polityki réwnych szans z wykorzystaniem stworzonego na uzytek tej analizy
narzedzia, jakim jest Gender Index - wskaZnik réwnosci kobiet i mezczyzn. Na podstawie informacji
zebranych w dziatach kadr firm oraz opinii przedstawicieli pracodawcéw i pracownikéw testowano
stworzony przez ekspertéw teoretyczny model wskaznika réwnouprawnienia. Wyniki tego eks-
perymentu pozwolity na opracowanie rankingu i wytonienie laureatéw pierwszej edycji konkursu
,Firma Réwnych Szans 2006” oraz na zweryfikowanie zestawu danych empirycznych niezbednych
do obliczenia wskaznika i dostosowanie procedury jego obliczania do kolejnych edycji konkursu.

Ewa Lisowska, dr ekonomii, pracuje w Instytucie Miedzynarodowego Zarzadzania i Marketingu
Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Prowadzi badania dotyczace sytuacji kobiet na rynku
pracy, finansowej niezaleznosci kobiet, motywacji do zaktadania wtasnych firm, kobiecych styléw
zarzadzania. Redaguje czasopismo ,Kobieta i Biznes’, ktdre ukazuje sie w polskiej i angielskiej wersji
jezykowej od 1993 r.
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Projekt Gender Index', ktérego koncepcja opracowana zostata przez ekspertki i ekspertéw Pro-
gramu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), wpisuje sie w polityke i dziatania ONZ na
rzecz rownych szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Opracowany w ramach projektu wskaznik
Gender Index to pierwsze w Polsce narzedzie, ktére bada w skali mikro (z perspektywy miejsca
pracy) obszary nieréwnego traktowania ze wzgledu na pfec i stuzy monitorowaniu miejsca pracy
w zakresie réwnosci szans. Gender Index wychodzi tym samym naprzeciw zaleceniom prawodawstwa
miedzynarodowego i polskiego dotyczaceqgo réwnego traktowania w zatrudnieniu, zawartym m.in.
w Konstytudji Rzeczypospolitej Polskiej (rozdz. II, art. 33), polskim Kodeksie pracy (art. 112 i 11%)
oraz Konwendji w sprawie eliminacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (1979 r.).

W tym rozdziale przedstawiono najwazniejsze, ratyfikowane przez Polske konwencje i doku-
menty ONZ, z ktérych wyptywa, analizowana przez wskaznik Gender Index, zasada réwnosci szans
kobiet i mezczyzn w dostepie do pracy i ochronie przed zwolnieniami, w awansowaniu i dostepie do
szkolen, wynagrodzeniach, ochronie przed przemoca w miejscu pracy oraz mozliwosciach faczenia
obowiazkéw zawodowych z zyciem rodzinnym.

PRAWA KOBIET NA RYNKU PRACY W DOKUMENTACH ONZ

Od poczatku swojej dziatalnosci ONZ wytyczat nowe kierunki dziatan na rzecz wyréwnania szans
kobiet i mezczyzn we wszystkich sferach zycia politycznego, gospodarczego i spotecznego. Karta
Narodéw Zjednoczonych byfa pierwszym ogélnoswiatowym dokumentem nawotujacym do przy-
znania réwnych praw kobietom i mezczyznom.

Powszechna deklaracja praw cztowieka, przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne ONZ w 1948 r.,,
méwi w art. 23 i 24 o prawach na rynku pracy: ,Kazda osoba ma prawo do pracy, do swobodnego
wyboru zatrudnienia, do sprawiedliwych i zadowalajacych warunkéw pracy oraz ochrony przed bez-
robociem. [....] do réwnej ptacy za réwna prace [...], do odpowiedniego i zadowalajacego wynagro-
dzenia [...], do urlopu i wypoczynku, wtaczajac w to rozsadne ograniczenie godzin pracy i okresowe
pfatne urlopy” i wyraZnie zastrzega, ze prawa te stosuje sie do wszystkich ludzi jednakowo, ,bez
wzgledu na réznice rasy, koloru skéry, ptci, jezyka [...] lub jakiekolwiek réznice (art. 2)”. Dodatkowo
w art. 25 Powszechnej deklaracji praw cztowieka podkresla sie, Ze macierzyfnstwo upowaznia do
,korzystania ze specjalnej opieki i pomocy”.

Ratyfikowanymi przez rzad polski dokumentami ONZ zawierajacymi kwestie réwnosci szans
kobiet i mezczyzn na rynku pracy sa konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP).
Konwencja nr 100 Miedzynarodowej Organizacji Pracy w sprawie réwnego wynagrodzenia
uchwalona zostata przez Konferencje Ogdélng MOP w 1951 r., a Polska ratyfikowata ja w 1954 .
Tekst Konwendji przygotowany zostat w odpowiedzi na rekomendacje Rady Gospodarczej i Spo-

1. Wiecej informacji o celach i dziataniach projektu na www.genderindex.pl
2. Ttumaczenia wszystkich przytaczanych tekstow konwencji i dokumentow ONZ za: Prawa kobiet w dokumentach ONZ, Osrodek Informadji
Srodowisk Kobiecych - OSKa, Warszawa 1998.
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tecznej dotyczace wprowadzenia zasady réwnej ptacy dla kobiet i mezczyzn za prace réwnej
wartosci oraz dokonywania obiektywnej, wolnej od stereotypowych uprzedzer dotyczacych rol
kobiecych i meskich, wyceny wykonywanej pracy. Art. 1 Konwendji definiuje wynagrodzenie jako
,ptace [...] i wszelkie inne korzysci, ptacone bezposrednio lub posrednio w gotéwee lub w natu-
rze”. Konwengja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy (z 1958 r.) w sprawie dyskryminadji
w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu zobowigzuje panstwa cztonkowskie do wdrozenia poli-
tyki zmierzajacej do likwidacji wszelkich form dyskryminacji w zatrudnieniu oraz wprowadzajacej
zasade réwnych szans na rynku pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem réwnych szans kobiet
i mezczyzn. Polska ratyfikowata ja w roku 1961.

Po podpisaniu Konwencji MOP nastapito ratyfikowanie przez Polske Miedzynarodowego pak-
tu praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych (uchwalonego w 1966 r., a wprowadzonego
w zycie w 1976 r.), ktdry razem z Powszechna deklaracja praw cztowieka oraz Miedzynarodowym
paktem praw obywatelskich i politycznych stanowi Miedzynarodowa Karte Praw Cztowieka. W art.
6 i 7 Paktu praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych jest mowa o prawie do pracy i spra-
wiedliwych oraz korzystnych warunkéw pracy. W art. 7 wskazuije sie, ze ,w szczegdlnosci nalezy
zagwarantowac kobietom warunki pracy nie gorsze od tych, z jakich korzystaja mezczyzni, oraz
rowng ptace za réwna prace”, a mozliwosci awansu powinny by¢ oparte ,jedynie o kryteria stazu
pracy i kwalifikagji”. W art. 6 zaznacza sie, ze panstwa strony Paktu powinny zadbac o realizacje
,prawa kazdeqo cztowieka do uzyskania mozliwosci utrzymania sie poprzez prace swobodnie wy-
brang lub przyjeta” oraz ,programy technicznego i zawodowego poradnictwa i szkolenia”.

Przefomowym momentem w dziataniach ONZ na rzecz kobiet byto uchwalenie w 1979 r., rezo-
lucja Zgromadzenia Ogdlnego ONZ, Konwencji w sprawie eliminacji wszelkich form dyskryminacji
kobiet. Ratyfikowana przez ponad 150 krajéw cztonkowskich Konwencja, okreslana czesto jako karta
praw kobiet, wyznacza miedzynarodowe standardy w zakresie ochrony praw kobiet we wszystkich
dziedzinach Zzycia, w tym dostepu do rynku pracy. Konwencja ta jest pierwszym dokumentem mie-
dzynarodowym, w ktérym zdefiniowano pojecie dyskryminacji kobiet (art. 1) oraz dano mozliwoé¢
wprowadzenia w odniesieniu do nich dyskryminacji pozytywnej, tj. zastosowania tymczasowych $rod-
kéw spejalnych, ktérych dtugofalowym celem jest rzeczywista réwnos¢ kobiet i mezczyzn (art. 4).
W odniesieniu do rynku pracy Konwencja zobowiazuje panstwa strony, w tym Polske, ktéra ratyfiko-
wata Konwencje w 1980 r., do ,podjecia wszelkich stosownych krokéw, w celu likwidacji dyskryminacji
kobiet w dziedzinie zatrudnienia, zmierzajacych do zapewnienia im, na zasadzie réwnosci mezczyzn
i kobiet, takich samych praw, a w szczeg6lnosci prawa do: pracy [...], takich samych mozliwosci za-
trudnienia [...], swobodnego wyboru zawodu i zatrudnienia, awansu [...], ksztatcenia i doksztatcania
zawodowego [...], statego szkolenia [...], rownego wynagradzania, w tym réwniez do $wiadczen oraz
do réwnego traktowania, za prace tej samej wartosci, jak réwniez do réwnego traktowania w ocenie
jakosci pracy [...], zabezpieczenia spoteczneqo [...], ochrony zdrowia i bezpiecznych warunkéw pracy,
wiaczajac w to ochrone zdolnosci do rodzenia potomstwa” (art. 11). Pafistwa strony zobowiazuja sie
takze do: ,zabronienia, pod grozba zastosowania sankgji, zwalniania kobiet z powodu ciazy lub urlopu
macierzynskiego oraz dyskryminacyjnego zwalniania ze wzgledu na to, ze sa zamezne [...]" oraz do
,wprowadzenia urlopu macierzyiskiego z prawem do wynagrodzenia [...] z zachowaniem prawa do
powrotu do poprzedniego zatrudnienia, do stazu pracy i awansu oraz do uprawnien sogalnych [...]".
Warto podkresli¢, Zze panstwa strony Konwendji zobowiazuja sie podja¢ dziatania w celu takiej zmiany
modelu ksztafcenia, ktéra zapewni kobietom i mezczyznom réwne szanse orientacji zawodowej i zlikwi-
duje stereotypowe wizerunki rél kobiecych i meskich (art. 10). Konwencja podkresla takze konieczno$¢
promowania takiego modelu rodziny, ktéry zapewni partnerski podziat obowigzkéw w zakresie opieki
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nad dzie¢mi. Wdrazanie postanowier Konwencji nadzoruje Komitet ONZ ds. Eliminacji Wszelkich
Form Dyskryminadji Kobiet (CEDAW). Komitet analizuje raporty, ktére pafistwa strony zobowigzane
s3 przedstawia¢ co 4 lata, oraz przygotowuje rekomendacje dotyczace dalszych dziatan w zakresie
zwalczania dyskryminadji kobiet. Ostatnie rekomendacje Komitetu zostaty skierowane na rece rzadu
polskiego w styczniu 2007 r.

Uchwalenie Konwencji w sprawie eliminacji wszelkich form dyskryminacji kobiet byto jednym
z najwazniejszych wydarzen w czasie ogtoszonej przez ONZ dekady kobiet (1976-1985), ktéra przy-
niosta na arenie miedzynarodowej przetfom w postrzeganiu praw kobiet jako praw cztowieka. W tym
okresie odbyty sie trzy z czterech swiatowych konferencji ONZ dotyczacych sytuaji kobiet (Meksyk
1975 r.; Kopenhaga 1980 r.; Nairobi 1985 r.). Konferendje te przyczynity sie w znacznym stopniu
do wzmocnienia miedzynarodowego ruchu kobiet. Catosciowy plan zwiekszenia udziatu kobiet
w zyciu ekonomicznym i politycznym ustanowita Platforma Dziatania, przyjeta przez 189 delegacji
rzadowych, w tym delegacje polska, na Czwartej Swiatowej Konferencji ONZ w Pekinie (1995 r.).
Platforma Dziatania zawiera dwanascie obszaréw o kluczowym znaczeniu dla walki z dyskryminacja
kobiet, w tym obszar Gospodarka, obejmujacy problematyke kobiet na rynku pracy, oraz okresla
dziatania, ktére powinny by¢ podjete przez rzady w celu wyréwnania szans kobiet i rdwnego trak-
towania obu pfci zaréwno w tym, jak i innych obszarach wymienionych w Platformie. Wsréd zalecen
znajduja sie m.in.: wprowadzenie w zycie przepiséw zakazujacych dyskryminacji na rynku pracy ze
wzgledu na pte¢, wyeliminowanie dyskryminacyjnych praktyk pracodawcéw w stosunku do kobiet
ze wzgledu na ich funkcje rozrodcze i macierzynskie oraz podejmowanie dziatahi majgcych na celu
wzmocnienie pozycji kobiet jako réwnorzednych partneréw w zarzadzaniu i przedsiebiorczosci.
W dokumencie konicowym konferencji pekiniskiej podkresla sie takze, ze ,Rzady sa zobowiazane nie
tylko do powstrzymania sie przed naruszaniem praw cztowieka w stosunku do kobiet, ale takze do
aktywnego poparcia i ochrony tych praw” (art. 215) oraz wyjasnia, ze ,réznica pomiedzy istnieniem
praw a mozliwoscig ich skutecznej realizacji powstata na skutek braku zaangazowania Rzadéw
w propagowanie i ochrone tych praw oraz w wyniku niepowodzen w upowszechnianiu informagji
o prawach przystugujacych kobietom i mezczyznom” (art. 217). Rzad polski przetozyt pekiriska Plat-
forme Dziatania na Krajowy program dziatar na rzecz kobiet do roku 2000°. Nalezy podkresli¢, ze
w Deklaracji pekinskiej zapisana zostafa strategia uwzgledniania polityki réwnosci ptci we wszystkich
dziataniach spotecznych, gospodarczych i politycznych (zasada gender mainstreaming). Rok pézniej
Komisja Europejska uznata ja za obowiazujaca w polityce i dziataniach Unii Europejskiej.

Miedzy konferencja w Nairobi a konferencja w Pekinie miaty miejsce dwie konferencje ONZ,
na ktorych kwestie kobiet staty sie kwestiami kluczowymi. Byty to: Swiatowa Konferencja Praw
Czlowieka w Wiedniu w 1993 r., zakoriczona podpisaniem Deklaracji wiedenskiej i Programu dzia-
tania, oraz Miedzynarodowa Konferencja na rzecz Ludnosci i Rozwoju w Kairze w 1994 r., ktére;
dokumentem kofcowym jest kairski Program dziatania. Konferencje te legty u podstaw poszerze-
nia definicji praw cztowieka o zagadnienia zwigzane z kulturowa tozsamoscig pici i uwzglednienia
specyficznie kobiecego do$wiadczania przemocy (konferencja w Wiedniu) oraz zdefiniowaty cztery
przestanki, na ktérych powinny opiera¢ sie wszystkie programy ludno$ciowe i programy na rzecz
rozwoju (konferencja w Kairze): réownos¢ kobiet i mezczyzn, uwlasnowolnienie kobiet, zdolnos¢
i prawo kobiet do kontrolowania wiasnej ptodnosci oraz dazenie do likwidacji przemocy wobec
kobiet. W konsekwencji w dokumencie kairskim zapisano zalecenie co do podjecia dziatan na rzecz

3. Krajowy program dziatari na rzecz kobiet do roku 2000, Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Rodziny i Kobiet, Warszawa 1996. W 2003 r.
zostat zatwierdzony przez Rade Ministrow Krajowy program dziataf na rzecz kobiet - Il etap na lata 2003-2005.
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edukadji i zwiekszenia zatrudnienia kobiet oraz wyeliminowania dyskryminacji kobiet, ze szczegélnym
uwzglednieniem miejsca pracy. W kairskim Programie dziatania podkreslono réwniez koniecznos¢
i kluczowa role zaangazowania sie mezczyzn w dziatania na rzecz réwnosci. Dokumenty korncowe
wymienionych konferencji nie s3 prawnie wiazace, maja jednak znaczenie moralne i polityczne oraz
ufatwiaja wdrazanie zmian na rzecz kobiet na szczeblu krajowym i lokalnym.

W 2000 r., w 5 lat po podpisaniu przez rzad polski pekinskiej Platformy Dziatania, wszystkie
panstwa cztonkowskie ONZ przyjety Milenijne Cele Rozwoju, zawierajace zobowigzanie do znacza-
cej poprawy jakosci Zycia na catym $wiecie do roku 2015. Jednym z kluczowych milenijnych celéw jest
promocja rownouprawnienia ptci (Cel 3: Promote gender equality and empower women). Uznano, ze
bez rzeczywistego réwnouprawnienia pici inne cele nie zostana osiagniete, w szczegdlnosci w takich
obszarach, jak ograniczanie ub6stwa, poprawa opieki zdrowotnej czy upowszechnienie edukadj.

GLOBAL COMPACT | SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC FIRM
Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn jest takze jedna z podstawowych zasad dziatania Global
Compact - inicjatywy sekretarza generalnego ONZ, przedstawionej na Swiatowym Forum Ekono-
micznym w Davos 31 stycznia 1999 r. Global Compact stanowi sie¢ firm, ktére poza swoja podsta-
wowa dziafalnoscia biznesowa realizuja zadania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Dziesie¢ zasad Global Compact* to:

1) Popieranie i przestrzeganie praw cztowieka przyjetych przez spotecznos¢ miedzynarodowa.

2) Eliminacja wszelkich przypadkéw tamania praw cztowieka przez firme.

3) Poszanowanie wolnosci stowarzyszania sie.

4) Eliminacja wszelkich form pracy przymusowej.

5) Zniesienie pracy dzieci.

6) Efektywne przeciwdziatanie dyskryminacji w sferze zatrudnienia.

7) Prewencyjne podejécie do srodowiska naturalnego.

8) Podejmowanie inicatyw majacych na celu  promowanie postaw odpowiedzialnosci

ekologicznej.
9) Stosowanie i rozpowszechnianie przyjaznych $rodowisku technologii.
10) Przeciwdziatanie korupcji we wszystkich formach, w tym wymuszeniom i tapéwkarstwu.

Zasady te odwotuja sie do: Powszechnej deklaracji praw cztowieka, Deklaracji Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy o fundamentalnych zasadach i prawach w pracy, Deklaracji z Rio de Janeiro
o srodowisku naturalnym i rozwoju oraz Konwencji Narodéw Zjednoczonych przeciwko korupdji.

Dzieki dziataniom ONZ sytuacja kobiet przestata by¢ sprawa ,prywatna’, sprawa ,tradydj
i obyczaju”, a stata sie przedmiotem powaznych dyskusji na szczeblu miedzynarodowym i fundamen-
talna czescig praw cztowieka. Badania i dziatania Programu Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju
pokazuja, ze réwnos¢ pici, rozumiana nie tylko jako przestrzeganie podstawowych praw cztowieka,
ale takze jako zapewnienie kobietom i mezczyznom réwnego dostepu do wszelkich débr i ustug
spotecznych, stanowi istotny warunek osiagniecia trwatego rozwoju spofecznego i ekonomiczneqo,
a takze wspiera procesy pokojowe na swiecie. Jak powiedziat byly sekretarz generalny ONZ, Kofi
Annan: ,Swiat stopniowo zaczyna rozumie¢, ze nie ma skuteczniejszej polityki ukierunkowanej na
rozwdj, zdrowie i edukacje niz wspieranie kobiet w osigganiu réwneqo statusu z mezczyznami”.

4. Za: www.globalcompact.org.pl
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ZAKONCZENIE
Projekt Gender Index i stworzony w jego ramach wskaZnik réwnego traktowania ptci w miejscu pracy
jest konkretnym przejawem realizacji zalecer zawartych w oméwionych konwencjach i dokumen-
tach ONZ. Wypracowane przez Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju, wraz z partnerami
krajowymi i miedzynarodowymi w ramach Inicjatywy Wspélnotowej EQUAL, modelowe rozwiaza-
nie na rzecz wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy jest narzedziem, ktére moze
w skuteczny sposéb poméc w wypetnianiu przez Polske zobowiazan wynikajacych z Konstytugi
Rzeczypospolitej Polskiej, prawa unijnego oraz ratyfikacji konwencji ONZ w obszarach dotyczacych
réwnosci szans na rynku pracy. Komitet ONZ ds. Eliminacji Wszelkich Form Dyskryminacji Kobiet
w styczniu 2007 r. skierowat na rece rzadu polskiego rekomendacje, w ktérych zwraca uwage na fakt,
iz mimo wprowadzonego do Kodeksu pracy zakazu bezposredniej i posredniej dyskryminacji, brakuje
w Polsce ogdlnego prawa antydyskryminacyjnego zawierajacego definicje dyskryminacji kobiet zgodnie
z art. 1 Konwendji i obejmujacego wszystkie obszary potencjalnej dyskryminacji w niej okreslone.
Komitet CEDAW apeluje do witadz polskich o systematyczny monitoring w takich zakresach, jak liczba
kobiet na stanowiskach decyzyjnych, udziat kobiet wéréd bezrobotnych i w nisko ptatnych sektorach
rynku pracy, réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach.
Witaczenie wskaznika Gender Index do krajowych badan statystycznych i systeméw monitoro-
wania sytuacji kobiet i mezczyzn pracujacych w sektorze prywatnym i publicznym oraz wdrozenie
w obu sektorach wypracowanego w ramach projektu modelu zarzadzania przyczynitoby sie m.in.
do zwiekszenia liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych, zmniejszenia réznic miedzy zarobkami
kobiet i mezczyzn oraz zmniejszenia liczby kobiet wsrdd bezrobotnych, a w efekcie do poprawy
sytuacji kobiet na rynku pracy zgodnie z rekomendacjami Komitetu ONZ ds. Eliminacji Wszelkich
Form Dyskryminacji Kobiet.

Magdalena Gryszko, Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), koordynatorka ds.

komunikacji projektu Gender Index

Konsultacja: Beata Balifiska, Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), koordynatorka
projektu Gender Index






WSTEP
Realizacja zasady réwnosci kobiet i mezczyzn wymaga gtebokiej zmiany spotecznej. Aby zaplanowac
dziatania na rzecz owej zmiany, rozpoczac ich wdrazanie i ocenia¢ postep w stosunku do zamie-
rzonego celu, konieczne jest wykorzystanie wskaznikéw réwnosciowych. Miary wykorzystywane
do ukazania sytuacji kobiet i mezczyzn s3 nieocenione przy definiowaniu zakresu, charakteru i roz-
miaru istniejacej dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Tylko dzieki danym wrazliwym na pte¢ mozemy
zidentyfikowac i pokazac zjawisko dyskryminacji - odkry¢ je, wydoby¢ na Swiatto dzienne. Dane
pokazuja punkt wyjscia, w ktérym sie znajdujemy. Dzieki nim mozemy zebra¢ argumenty na rzecz
niezbednych dziatan naprawczych i prewencyjnych, monitorowac i ocenia¢ zachodzace zmiany, zas
dzieki, co réwnie wazne, wyznaczaniu konkretnych celéw i okreslaniu odpowiedzialnosci za ich
osiagniecie mamy podstawy do egzekwowania ich realizacji. Obecnie nikt nie kwestionuje wagi
szerokiego wykorzystywania wskaznikow réwnosciowych oraz danych wrazliwych na pte¢. Oczywi-
ste jest tez, ze same dane nie wystarcza. Skuteczne wprowadzanie zasad réwno$ciowych w Zycie
uwarunkowane jest regularnym zbieraniem, ich upowszechnianiem, analiza i wykorzystaniem do
konkretnych dziatan.

Wskaznik Gender Index jest narzedziem stuzacym do badania sytuadji kobiet i mezczyzn w or-
ganizacjach. Poniewaz instrument ten powstal w ramach kilkuletniego, ztozonego projektu, jego
przeznaczenie zostafo z géry okreslone. Wskaznik jest wykorzystywany do badania przedsiebiorstw
bioracych udziat w konkursie ,Firma Réwnych Szans” - pozwala na uszeregowanie firm, zbudowanie
listy rankingowej i wyrdznienie tych przedsiebiorstw, ktérych polityka personalna prowadzi do naj-
bardziej wyréwnanej sytuacji zatrudnionych pracownic i pracownikdéw oraz zapobiega przypadkom
dyskryminacji ze wzgledu na ptec. O ile Gender Index jest instrumentem badawczym, o tyle sam
konkurs ma charakter popularyzatorski i stuzy zwiekszeniu zainteresowania polskich pracodawcéw
problematyka réwnosci ptci w miejscu pracy. Wskaznik okresla sytuacje kobiet i mezczyzn w konkret-
nych firmach i umozliwia stworzenie mechanizmu konkurencji miedzy organizacjami uczestniczacymi
w konkursie. Konkurs zas, przez towarzyszaca mu strategie komunikagji i informacji, wskazuje na
cele rownosciowe, do jakich powinni dazy¢ aktorzy rynku pracy, zwiekszajac tym samym prawdopo-
dobienstwo, ze uzyskane dzieki wskaznikowi dane postuza realnej zmianie na rzecz réwnosci pici.
Kluczowe wydaje sie niezapominanie o istniejacej i zaplanowanej zaleznosci miedzy wskaZnikiem
Gender Index a konkursem ,Firma Réwnych Szans”. Dzieki temu mozliwe jest ukazanie polskiego
instrumentu na tle istniejacych réwnosciowych wskaznikéw syntetycznych oraz narzedzi badajacych
miejsce pracy z perspektywy sytuacji kobiet i mezczyzn, a takze poréwnanie Gender Index z innymi
inicjatywami skierowanymi do pracodawcéw, ktére wyrdzniaja organizacje za prowadzona polityke
réwnosci pici. Tutaj podejmiemy probe przedstawienia takiego kontekstu dla polskiego wskaznika.

ROWNOSCIOWE WSKAZNIKI SYNTETYCZNE UNDP

Najbardziej znanymi wskaznikami syntetycznymi mierzacymi réwnos$¢ pici sa wskazniki uzywane
w miedzynarodowych badaniach poréwnawczych. W 1990 r. Program Narodéw Zjednoczonych
ds. Rozwoju (UNDP) rozpoczat uzywanie wskaznika rozwoju spotecznego (Human Development

Index - HDI) do okreslenia spoteczno-ekonomicznej sytuacji poszczegdlnych krajow. Sktadowymi
wskaznika sa: przecietne trwanie zycia, poziom scholaryzacji na wszystkich etapach nauczania, po-
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ziom analfabetyzmu oraz produkt krajowy brutto per capita. W roku 1995 UNDP wzbogacito wskaz-
nik HDI o dwa uzupetniajace, syntetyczne wskazniki réwnosciowe: Gender-related Development Index
(GDI) oraz Gender Empowerment Measure (GEM). Stosujac GDI, uzywa sie tych samych wskaznikéw,
co HDJ, ale oblicza je oddzielnie w stosunku do kobiet i mezczyzn w danym spofeczenstwie, a formuta
zliczajaca warto$¢ GDI zakfada ,karanie” za wykazane nieréwnosci miedzy ptciami, a ,wynagradzanie”
za istniejaca rownos¢. Wskaznik GEM mierzy z kolei nieréwnosci miedzy ptciami istniejace w trzech
wymiarach: uczestnictwa w rzadach i podejmowaniu decyzji politycznych (liczba kobiet zasiadajacych
w parlamentach w stosunku do liczby mezczyzn), uczestnictwa w gospodarce i podejmowaniu decyzji
ekonomicznych (liczba kobiet na wyzszych stanowiskach kierowniczych w biznesie i administragji
w stosunku do liczby mezczyzn, liczba kobiet w zatrudnieniu w stosunku do liczby mezczyzn) oraz
posiadanej wtadzy nad zasobami finansowymi (stosunek szacowanych zarobkéw kobiet do zarob-
kéw mezczyzn)'. Wskazniki GDI i GEM obliczane corocznie dla poszczegélnych paristw na Swiecie
dostarczaja cennych informacji na temat réwnosci ptci. Miedzy innymi jasno pokazuja, ze w zadnym
z krajow pofozenie kobiet nie jest réwne pofozeniu mezczyzn. Ostatnie dyskusje wokét GDI i GEM
prowadzone przez UNDP skupiaja sie wokdt proby wiaczenia do wskaznikéw kolejnych wymiaréw
(nie)réwnosci pidi, takich jak: przemoc wobec kobiet, handel kobietami, ilos¢ wolnego czasu, udziat
we wladzy na poziomie spofecznosci lokalnych i gospodarstw domowych, osobiste bezpieczefistwo
i poszanowanie godnosci osobistej?.

Inne réwnosciowe wskazniki syntetyczne to Gender Equity Index (GEI) obliczany przez Social
Watch® oraz Gender Gap Index (GGI) liczony przez Swiatowe Forum Ekonomiczne (World Economic
Forum)*. Obydwa wskazniki stosowane s3 do obliczeri miedzynarodowych i obejmuja podobne do
wymienianych juz wymiary réwnosci pci (analfabetyzm, dostep do edukagji, udziat w zatrudnieniy,
stopa bezrobocia, liczba zajmowanych miejsc w parlamentach, zarobki, obecno$¢ na stanowiskach
decyzyjnych w administragji i biznesie itd.) i s3 liczone na poziomie panstw.

Polski wskaznik Gender Index, poza faktem, ze ma charakter syntetyczny, w oczywisty sposéb
rézni sie od przedstawionych powyzej miar. W przypadku Gender Index przedmiotem badania jest
sytuacja kobiet i mezczyzn w przedsiebiorstwie, obiektem badawczym jest organizacja, a rola po-
rownawcza wskaznika ograniczona jest do zbioru podmiotéw bioracych udziat w konkursie ,Firma
Réwnych Szans”. Ponadto, z powodu przyjetej formuty konkursu, poréwnania w czasie dotyczace
tej samej firmy (badanie panelowe) zaleza wytacznie od woli i decyzji pracodawcy, a zespét badaw-
czy ma na nie niewielki wptyw. Co oczywiste, wskazniki sktadowe Gender Index obejmuja obszary
typowe dla analizy organizacji i réwnosci pici definiowanej przez pryzmat miejsca pracy.

ROWNOSCIOWE NARZEDZIA ANALIZY MIEJSCA PRACY

W ciagu ostatnich 10 lat organizacje przyjmujace réwnos¢ pici za jeden z celéw swoich dziatan
(organizagje systemu ONZ, instytucje Unii Europejskiej, organy panstw cztonkowskich UE i inne)
zaczely kfas¢ coraz wiekszy nacisk na to, aby réwnos¢ pfci byta niezbednym wymiarem nie tylko
w przypadku realizowanych przez nie polityk czy projektdw, ale takze by stata sie istotnym elemen-
tem kultury organizacji, jej misji oraz strategii personalnej. W tym kontekscie powstaty procedury

1. Moser Annalise, Gender and Indicators. Overview Report, Bridge Institute of Development Studies 2007; takze hdr.undp.org
2. Ibidem, s. 38.

3. Wiecej informacji: www.socialwatch.org/en/avancesyRetrocesos/IEG/index.htm

4. Szerzej: www.weforum.org/en/initiatives/gcp/Gender%20Gap/index.htm



Marta Rawtuszko

19

(N [T ||

gender audit, gender impact audit czy gender self-assessment, obejmujace analiza zaréwno sama or-
ganizacje miejsca pracy, jak i realizacje zatozen strategii wiaczania kwestii réwnosci pici do wszelkich
dziatan i polityki (gender mainstreaming). Przyktadowo audyt przeprowadzony w Miedzynarodowej
Organizacji Pracy (ILO) w roku 2002 objat swym zakresem nastepujace zagadnienia®: a) biezace
kwestie zwiazane z polityka réwnosciows, relacje ILO z krajowymi instytucjami i organizacjami
pozarzadowymi pracujacymi na rzecz réwnosci pici, b) umocowanie réwnosci pici w strategicznych
celach organizacji, programie i budzecie, ¢) wiaczenie réwnosci pici do wdrazanych programéw,
d) istniejaca ekspertyza dotyczaca réwnosci pici oraz perspektywy rozwoju tych kompetencji w ra-
mach organizadji, €) przeptyw informacji i zarzadzanie wiedza, f) uzywane systemy i instrumenty,
g) wybér organizacji partnerskich, h) polityka réwnosci ptci ILO przedstawiana w produktach orga-
nizacji i wizerunku publicznym, i) podejmowanie decyzji w kwestiach zwigzanych z réwnoscia pici
w organizadji, j) rekrutacja i zarzadzanie kadrami, k) kultura organizacyjna, [) postrzeganie osiagnie¢
w realizacji polityki rownosci ptci. Innym przyktadem gender audit jest narzedzie uzywane przez
UNDP®, ktére bada m.in., czy caty personel przeszedt szkolenie dotyczace réwnosci pici oraz wziat
udziat w osobnym treningu na temat molestowania seksualnego, czy w ramach zespotu biurowego
istnieje wystarczajaca ekspertyza dotyczaca réwnosci pici oraz czy zagwarantowany jest caty budzet
potrzebny do realizacji polityki réwnoéciowej. Metodologia gender audit zaktada wykorzystanie réz-
nych technik badawczych: grup fokusowych, analizy dokumentéw, wywiadéw indywidualnych, badan
kwestionariuszowych. Warto zauwazy¢, ze w przypadku wymienionych instytugji kultura organizadji
i konkretne narzedzia polityki personalnej na rzecz réwnosci pici stuza skuteczniejszemu wdrazaniu
strategii gender mainstreaming przez cata organizacje. W ten sposéb rozszerza sie sama definicja
gender mainstreaming, obejmujac juz nie tylko ,proces oceny wplywu na sytuacje kobiet i mezczyzn
wszelkich planowanych dziatan, w tym ustawodawstwa, polityki lub programéw, we wszystkich dzie-
dzinach i na wszystkich poziomach™, lecz réwniez konkretne instrumenty zarzadzania personelem.

Ostatnia dekada to jednak nie tylko wprowadzanie réwnosci pici do zarzadzania organizacjami
miedzynarodowymi, czy, rzadziej, instytucjami publicznymi. To takze okres, w kt6érym polityka réw-
nych szans, rozumiana jako ,dziatania przedsiebiorstwa mieszczace sie w ramach strategii personalnej
i majace na celu zapobieganie dyskryminacji i promowanie réwnosci w miejscu pracy”®, zaczefa budzic
coraz wieksze zainteresowanie pracodawcéw sektora prywatnego. Trend ten ma rézne przyczyny,
wsrdd ktorych wazne miejsce zajmuja korzysci ptynace z zarzadzania uwzgledniajacego kategorie
pfci i zasade réwnosci, deklarowane przez samych pracodawcéw?, oraz zmiany prawne zakazujace
dyskryminacji w zatrudnieniu. Przedsiebiorstwo stanowi jednostke prowadzaca dziatalnos¢ gospo-
darcza w celu osiaggniecia zysku i oczywiste jest, ze badanie miejsca pracy z perspektywy réwnosci
pici bedzie miato inne cele i inny zakres niz w przypadku organizacji dziatajacych na rzecz rozwoju
spotecznego, w tym réwnosci kobiet i mezczyzn. W przypadku sektora prywatnego analiza nie
obejmuje szerokiego zbioru instrumentéw stuzacych uwzglednieniu perspektywy réwnosciowej
w planowaniu, realizowaniu i ocenianiu dziatan, a gtéwny nacisk badania jest potozony na polityke
personalng. Polityka réwnych szans w miejscu pracy zakfada istnienie bezposredniej, pozytywnej

5. Por. www.ilo.org/public/english/bureau/gender/newsite2002/about/audit.htm

6. Moser Anndlise..., op.cit., s. 20.

7. Polityka réwnosci ptci w praktyce. Podrecznik, UNDP, Biuro Koordynacji Ksztatcenia Kadr, Warszawa 2006, s. 7.

8. M. Rawtuszko, Polityka réwnych szans a zarzgdzanie réznorodnoscig, w: Firma réwnych szans. Przewodnik dobrych praktyk, Gender Index,
UNDP, EQUAL, Warszawa 2007.

9. Wiecej na ten temat: Korzysci ekonomiczne polityki réwnych szans, w: Firma réwnych szans. Przewodnik dobrych praktyk, Gender Index,
UNDP, EQUAL, Warszawa 2007; The Business Case for Diversity. Good Practices in the Workplace, European Communities 2005.
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zalezno$ci miedzy stworzeniem wszystkim pracownikom réwnych szans rozwoju zawodowego,
réwnych mozliwosci w godzeniu obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym, réwnie skutecznej
ochrony przed molestowaniem seksualnym a efektywnoscia dziatania catej firmy. Cho¢ wiec motywa-
cje pracodawcéw do podejmowania genderowej analizy miejsca pracy moga wigzac sie w wiekszym
stopniu z obawa przed postepowaniami sadowymi w sprawach o dyskryminacje, a takze z checia
optymalizacji procedur i praktyk w zarzadzania firma, ich ostateczny cel jest podobny - pozyskanie
takich danych, ktére pozwola zminimalizowa¢ ryzyko pojawienia sie przypadkéw dyskryminagji
i rbwnocze$nie stworza podstawe do zbudowania kultury organizacji sprzyjajacej petnemu wykorzy-
staniu potencjatu zawodowego pracownikéw bez wzgledu na ich pte¢. Tak postawiony cel okresla
bezposrednio przedmiot analizy, ktéry z jednej strony obejmuije te obszary dziatania firmy, w ktérych
moze dojé¢ do dyskryminadji (rekrutacja, ochrona przed zwolnieniem, dostep do awanséw, réwne
wynagrodzenie, dostep do szkoler, ochrona przed molestowaniem seksualnym, ochrona macierzyn-
stwa i rodzicielstwa), z drugiej zas te, ktére s3 szczegdlnie wazne przy budowaniu réwnosciowej
kultury przedsiebiorstwa (wartosci organizadji, rozwigzania na rzecz réwnowagi miedzy praca a zy-
ciem prywatnym, relacje miedzy przetozonymi a podwtadnymi, komunikacja w firmie, poziom satys-
fakgji z pracy, zaufanie do 0s6b na najwyzszych stanowiskach kierowniczych). Istniejace narzedzia
opieraja sie na podobnych technikach, jak omawiany powyzej gender audit. Analizie miejsca pracy
moga stuzy¢: grupy fokusowe, wywiady indywidualne, badania kwestionariuszowe, obserwacja, listy
sprawdzajace, arkusze samooceny itp. Warto podkresli¢, ze z uwagi na wrazliwos¢ danych, poufnosé
okreslonych informadji i niechec przedsiebiorstw do ujawniania swoich instrumentéw biznesowych
dotarcie do szczegdtowej metodologii lub konkretnych narzedzi badawczych jest wyjatkowo trudne,
jesli nie niemozliwe. Co wiecej, problem z opisaniem jednego instrumentu pogtebia fakt, Ze analiza
organizadji z perspektywy réwnosci ptci, majaca na celu zmiane organizacyjna, wymaga kazdorazowe-
go dostosowania narzedzia badawczego do indywidualnych parametréw i specyfiki przedsiebiorstwa
(wielko$¢, struktura, branza, charakter dziatalnosci itd.).

Na tym tle mozna zarysowac kolejne cechy wskaznika Gender Index. Pod wzgledem obszaréw
badawczych wskaznik stuzy do analizy przede wszystkim tych elementéw miejsca pracy, w kt6-
rych najczesciej wykazuje sie dyskryminacje kobiet, a wiec: a) rekrutagji, b) dostepu do awanséw,
¢) ochrony przed zwolnieniem, d) dostepu do szkolen, €) wynagrodzenia za prace, ) ochrony przed
molestowaniem seksualnym i mobbingiem oraz g) mozliwosci taczenia obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi. Gender Index obejmuje przede wszystkim dane iloSciowe, w mniejszym za$ stopniu
dane jako$ciowe, pozyskiwane za pomoca kwestionariuszy ankietowych wypetnianych przez dziat kadr
oraz pracownikéw. Badania prowadzone w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans” nie obejmowaty
jakosciowej analizy danych ani metod partycypacyjnych w ich uzyskaniu. Ograniczenie to wynikato
oczywiscie z celu, w jakim byt budowany Gender Index - przebadania okreslonego zbioru organizacj.
Wskaznik miat postuzy¢ do uporzadkowania ich wedtug wartosci liczbowych, ktére jednoczesnie
okreslityby stopien, w jakim pracownicy danej jednostki ciesza sie réwnoscia bez wzgledu na pflec.
Poniewaz regulamin konkursu przewidywat przygotowanie raportéw indywidualnych z badania dla
kazdej z firm bioracej w nim udziat, analiza dostarczyta cennych informacji do przygotowania planéw
zmiany organizacyjnej na rzecz wiekszej réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Z petnym
jednak przekonaniem mozna twierdzi¢, ze zaplanowanie catosciowej zmiany w konkretnej firmie
wymagatoby przedefiniowania zakresu badania i wzbogacenia jego metodologii o techniki jakosciowe
i uczestniczace, a wiec postuzenia sie innym narzedziem. Warto takze zwréci¢ uwage na motywacje
pracodawcéw, ktérzy wzieli udziat w konkursie. Liczne kontakty robocze z uczestnikami, a takze fakt
zainteresowania konkursem ze strony kilku firm public relations, ktére kontaktowaty sie z organizatora-
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mi w imieniu swoich klientéw, wskazuja na to, ze istotng motywacja do wziecia udziatu w konkursie
byta promocja marki i poprawa badZ wzbogacenie publicznego wizerunku firmy wéréd klientow
albo potencjalnych pracownikéw. Nieznany pozostaje poziom oddziatywania edukacyjnego badania
na respondentéw - pracownice i pracownikéw. Bez odpowiedzi pozostaje pytanie, w jakim stopniu
analiza miejsca pracy i przedstawienie raportu z badaf decydentom zwiekszyly szanse na wprowa-
dzenie w organizacji rowno$ciowej zmiany. Albowiem sama identyfikacja problemu z réwnoscig pici
w miejscu pracy moze by¢ w wielu przypadkach niewystarczajacym impulsem do zainicjowania zmiany
organizacyjnej. Analiza sytuadji to tylko jeden z pierwszych krokéw na dtugiej drodze wprowadzania
polityki réwnosci ptci w organizaji™®. Wskazniki réwnosciowe spetniaja swoja role tylko wtedy, gdy
towarzyszy im dziafanie. Podkreslanie zalet promocyjnych zwiazanych z udziatem w konkursie ,Fir-
ma Réwnych Szans” jest oczywista i skuteczng strategia przyciagniecia pracodawcéw do projektu.
Wydaje sie jednak, ze wobec planowanej corocznej organizacji konkursu warto skupi¢ przynajmniej
réwna uwage i zasoby na zapewnieniu, ze firmy poddane badaniu Gender Index podejma konkretne
dziatania na rzecz wiaczenia réwnosci pfci do katalogu swoich kluczowych wartosci.

ROWNOSCIOWE INICJATYWY SKIEROWANE DO PRACODAWCOW

Konkurs ,Firma Réwnych Szans”, jako strategia dziatania i komunikacji przyjeta przy wykorzystaniu
wskaznika Gender Index, nie jest pomystem oryginalnie polskim. Podobne inicjatywy maja miejsce
m.in. w Stanach Zjednoczonych (,Catalyst Award”), Niemczech (,Total E-Quality”), Frangji (,Label
Eqalité”), Portugalii (,Equality Prize”) czy Czechach (,The Best Company with Equal Opportunities
Contess”). We wszystkich przypadkach mamy do czynienia z formuta konkursu badz z forma cer-
tyfikacji. Kazda z inicjatyw kierowana jest do pracodawcéw i opiera sie na badaniu sytuacji kobiet
i mezczyzn w miejscu pracy. Wydaje sie tez, ze wszystkie wymienione projekty opieraja sie i bu-
duja pewna ,petle” promocyjna. Konkursy stuza wyréznieniu i prezentacji firm, ktére zapewniaja
réwne mozliwosci wszystkim pracownikom. Z jednej wiec strony organizatorzy konkurséw oferuja
firmom duze wsparcie z zakresu public relations przy kreowaniu pozytywnego wizerunku ich marki
czy produktéw. Z drugiej zas, nagrodzone organizacje, poprzez przyjecie wsparcia promocyjnego,
godza sie na to, ze ich wizerunek, dotychczasowa renoma czy powazanie w oczach klientéw beda
zaswiadczac o wadze tematu, jakim jest zapobieganie dyskryminacji w miejscu pracy i budowanie
réwnoscioweqgo srodowiska pracy. W ten sposéb organizacje pracujace na rzecz réwnosci pfci tworza
jest samo przedsiebiorstwo, powaga konkursu zalezy w duzej mierze od rzetelnosci i zaufania do
procedury weryfikagji firm i wytaniania zwyciezcow.

Niemieckie ,Total E-Quality”" jest obecnie zaréwno tytutem przyznawanym firmom, jak i nazwa
stowarzyszenia koordynujacego proces ich wyrézniania. Stowarzyszenie powstato w 1996 r. jako
inicjatywa zapoczatkowana przez kilkanascie instytugji: duzych korporacji (m.in. Bayer, Deutsche
Telekom, Volkswagen, Philips), instytudji rzadu federalnego (Ministerstwo Edukacji, Nauki, Badar
i Technologii, Ministerstwo Rodziny, Oséb Starszych, Kobiet i Mfodziezy), organizadji pracodawcéw,
zwiazkéw zawodowych oraz instytucji naukowych. Do tej pory tytutem ,Total E-Quality” uhonoro-
wano ponad 100 réznorodnych organizacji. Aplikowac o tytut moga organizacje i przedsiebiorstwa

10. Wiecej na ten temat: G. Brown, Réwnos¢ szans krok po kroku, w: Firma réwnych szans. Przewodnik dobrych praktyk, Gender Index,
UNDP, EQUAL, Warszawa 2007.
11. www.total-e-quality.de/
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zatrudniajace powyzej 15 pracownikdw. Procedura nadania tytutu firmom prywatnym odbywa sie na
podstawie dobrowolnego zgtoszenia oraz wypetnienia kwestionariusza samooceny firmy, ktory obej-
muje m.in. nastepujace obszary: a) rekrutagja, zatrudnienie i awanse, b) szkolenia i rozwéj zawodowy,
) réwnowaga miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym, d) promowanie przyjaznego $rodowiska
pracy, €) zinstytucjonalizowane dziatania na rzecz réwnosci. Nalezy podkresli¢, ze procedura ta nie
zawiera w sobie audytu firmy, a decyzja o przyznaniu tytutu podejmowana jest przez niezalezne
jury, skfadajace sie z ekspertow i ekspertek wywodzacych sie z instytucji akademickich, zwiazkéw
zawodowych i organizacji pracodawcéw, na podstawie ewaluacji wypetnionego kwestionariusza. Tytut
JTotal E-Quality” przyznawany jest na okres 3 lat konkretnej firmie, a nie catej marce, i po tym okre-
sie jego wznowienie wymaga zfozenia ponownej aplikacji. Inicjatywa doczekata sie swojej specjalnej
czesci skierowanej do instytucji naukowych i badawczych. Caty projekt firmowany byt zaréwno przez
kanclerza Republiki Federalnej Niemiec Gerharda Schrodera, jak i obecnie przez Angele Merkel.

,Label Eqalité” powstata w 2004 r. z inicjatywy francuskiego ministerstwa pracy, stosunkéw
spotecznych i solidarnosci, w ktérego kompetencjach leza kwestie zwigzane z réwnoscia kobiet i mez-
czyzn. Rozwigzanie przyjete przez organizatoréw zaktada certyfikacje firm dokonywana, podobnie
jak w przypadku niemieckim, na podstawie kwestionariusza wypetnianego przez same firmy. Istnieja
dwa rézne kwestionariusze, z ktérych jeden przeznaczony jest dla przedsiebiorstw zatrudniajacych
ponizej 50 pracownikéw. Obydwie ankiety zawieraja pytania zamkniete i otwarte, pytania o opinie
oraz dotyczace danych liczbowych zorganizowane wokét trzech gtéwnych obszaréw. Pierwszy z nich
to dziatania prowadzone przez firme na rzecz réwnosci pfci - pytania dotycza m.in. inicjatyw uwraz-
liwiajacych i informacyjnych, dotyczacych réwnosci ptci w miejscu pracy i skierowanych do pracowni-
kéw firmy oraz komunikacji wewnetrznej na temat réwnosci ptci. Drugi obszar to zarzadzanie firma
i zarzadzanie personelem, obejmujace np. kwestie réwnego dostepu do szkole, réwnego udziatu
obydwu pfci w procesie podejmowania decyzji, warunkéw pracy kobiet i mezczyzn. Trzeci badany
obszar dotyczy rodzicielstwa i zycia zawodowego. Kwestionariusz pozwala uzyskac informacje m.in.
na temat elastycznych godzin pracy, organizacji miejsca pracy, sytuacji os6b wracajacych z urlopéw
rodzicielskich. Warunkiem przyjecia samooceny firmy dokonanej przez pracodawce jest poddanie jej
konsultacji z przedstawicielami pracownikéw i akceptacja przez nich na pismie.

Waznym elementem francuskiej inicjatywy jest udzial zewnetrznej firmy specjalizujacej sie
w certyfikacjach przedsiebiorstw, ktéra ocenia aplikacje i ma prawo do przeprowadzenia dodatkowych
spotkan wyjasniajacych z przedstawicielami firmy. Koficowy raport oceniajacy przedstawiany jest
Komisji Certyfikujacej. Komisja, sktadajaca sie z przedstawicieli rzadu, zwigzkéw zawodowych oraz
przedstawicieli firm, podejmuje wiekszoscia gtoséw decyzje o nadaniu certyfikatu. Rowny udziat
kobiet i mezczyzn w Komisji ma charakter parytetu, a tytut ,Label Eqgalité” przyznawany jest na
okres 3 lat. Uczestnictwo w catym procesie certyfikacji oraz prawo do postugiwania sie tytutem
jest odpfatne. Koszt przedsiewziecia zalezy od liczby zatrudnionych oséb i waha sie od 1275 euro
(Airmy do 50 pracownikéw) do 4655 euro (w przypadku firm z zespotem okoto 1000 os6b). Dla
organizacji przekraczajacych liczbe 1000 pracownikéw cena ustalana jest indywidualnie.

Na tle opisanych inicjatyw warto zastanowic sie nad specyfika konkursu ,Firma Réwnych Szans”.
Po pierwsze, wyréznia sie sam wskaznik Gender Index, bedacy miara syntetyczng, ktéra umozliwia
nadanie kazdej badanej organizacji oceny w postaci wartosci liczbowej, stwarzajac tym samym
przestrzef do poréwnan i nadawania rang. Metodologia oceny kwestionariuszy uzywanych w ,Total

12. www.femmes-eqalite.gouv.fr/grands_dossiers/dossiers/eqgalite_en_entreprise/label_egalite.htm
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E-Quality” czy ,Label Egalité” nie jest podawana do publicznej wiadomosci, niemozliwa jest wiec
pogtebiona analiza. W przypadku inicjatyw zagranicznych nie pojawia sie takze informacja zwrotna
przekazywana do badanych firm. O ile w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans” kazda organizacja
otrzymuje indywidualny Gender Index, ktéry okresla pozycje firmy w stosunku do innych badanych
podmiotdw, o tyle w przypadku ,Total E-Quality” czy ,Label Egalité” stawka jest jedynie otrzymanie
lub nie cennego tytutu. Przedsiebiorstwa nie konkuruja wiec miedzy soba. Warto réwniez zwrdcic
uwage na sposoby zapewnienia udziatu pracownikéw w kazdej z inicjatyw. W projekcie ,Total E-
Quality” jest to jedynie reprezentacja zwigzkéw zawodowych w jury oceniajacym aplikacje, w ,Label
Eaqlité” - udziat organizacji pracowniczych w ustalaniu tresci samej aplikacji. W przypadku Gender
Index taka role petni oddzielny kwestionariusz skierowany do wybranej préby pracownikéw w firmie.
Nie bez znaczenia sg takze réznice w samej historii przedsiewzie¢ i ich stronie formalnej. Projekty
francuski i niemiecki cechuje bardzo silne zaangazowanie rzgdowe oraz pofaczenie sit zwigzkdéw
zawodowych i pracodawcéw w grupie decydujacej o przedsiewzieciu. Inicjatorem Gender Index byt
Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju w Polsce, a wiec agenda miedzynarodowa, zwigzki
zawodowe nie uczestniczyty w tworzeniu projektu.

ZAKONCZENIE

W rozdziale nakreslono ramy, w ktérych mozna podja¢ prébe oceny poréwnawczej wskaznika Gender
Index oraz towarzyszacego mu konkursu ,Firma Réwnych Szans”. Gender Index jest wskaznikiem
syntetycznym, przeznaczonym do badania sytuacji kobiet i mezczyzn w organizacjach. Konkurs ,Fir-
ma Réwnych Szans” tworzy mechanizm rekrutowania firm do analizy oraz buduje kontekst, w kt6-
rym wskaznik jest wykorzystywany. W poréwnaniu z innymi miarami czy inicjatywami tego typu
widocznie zaznacza sie wyjatkowos¢ wskaznika, polegajaca na jego walorach naukowych, dtugim
i starannym procesie opracowania, wyrafinowanej metodologii stosowanych obliczeA. Z pewnoscia
potencjat wskaznika Gender Index jest wiekszy niz tylko badanie w ramach konkursu, a zakres jego
wykorzystania powinien by¢ szerszy.

Pozostaje pytanie, do jakiego stopnia narzedzie moze by¢ wykorzystywane do przeprowadzania
autoanalizy i projektowania zmian organizacyjnych zwigzanych z polityka réwnosci pici przez same
firmy i bez ingerencji zewnetrznych podmiotéw (organizatoréw konkursu, ekspertéw, ankieteréw).
Nieznany jest takze wptyw edukacyjny badania na samegqo pracodawce oraz pracownice i pracowni-
kéw bioracych w nim udziat. Przy tak mfodej i zarazem innowacyjnej inicjatywie wyjatkowo wazna
wydaje sie ewaluacja narzedzia i odpowiedZ na pytanie, czego nie bada Gender Index. Wreszcie,
nowe perspektywy stworzyfaby pogtebiona i wnikliwa analiza poréwnawcza istniejacych narzedzi
badania réwnosci ptci w miejscu pracy, a takze analiza r6znorodnych mechanizméw, ktére zachecaja
pracodawcoéw do angazowania sie w tego typu badania.

Wskaznik Gender Index jest pierwszym tego typu narzedziem w Polsce, a konkurs ,Firma
Réwnych Szans” wydarzeniem bez precedensu. Nalezy mie¢ Swiadomos¢, ze dotykamy dziedziny
nowej i czynimy to przy uzyciu nieznanych wczesniej instrumentéw. Tym bardziej warto pamietac,
ze znaczenie Gender Index bedzie mozna oceni¢ przede wszystkim poprzez zakres i gtebokos¢
zmiany spofecznej, ktéra stosowanie wskaznika sprowokuije.

Marta Rawluszko, mgr socjologii oraz studiéw europejskich (Uniwersytet Jagielloriski, University of
Exeter). Przygotowuje rozprawe doktorska w Szkole Nauk Spotecznych Instytutu Filozofii i Socjologii
Polskiej Akademii Nauk na temat pfci kulturowej oraz przemian we wspéfczesnych organizacjach.
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Nawet niezbyt wnikliwy obserwator Zycia politycznego, gospodarczego i spotecznego moze za-
uwazy¢ zmiany zachodzace we wspdtczesnym $wiecie. Upadaja lub reformuja sie ustroje polityczne
w wielu krajach, a nowe technologie i rozwigzania organizacyjne umozliwiaja gwattowny, skokowy
wzrost jakosci oferowanych na rynku produktéw. Liberalizacja w handlu i doskonalenie systeméw
finansowych umozliwia dokonywanie transakcji miedzy odlegtymi, kiedy$ egzotycznymi, wzgledem
siebie partnerami. Rozwdj kontaktéw gospodarczych stymuluje poznawanie kultury spofecznej
partnerdw oraz wzmacnia znaczenie réznorodnosci w miejscu pracy.

Globalizacja stafa sie pojeciem wykorzystywanym w sposéb uniwersalny. Jest postrzegana jako
racja i nastepstwo, a takze jako cel i dazenie oraz konieczno$¢ wynikajaca z obawy przed margi-
nalizacjg i utrata miejsca wsréd krajéw wyznaczajacych kierunki rozwoju wspéfczesnej cywilizacji.
Zaawansowany proces globalizacji jest najbardziej widoczny w gospodarce. Podmioty gospodarcze
przekraczaja granice kolejnych panstw, w szybkim tempie powstaje $wiatowy rynek towaréw
i ustug oraz tworzone s3 rozwigzania finansowe coraz sprawniej obstugujace wszelkie transakcje
w rosnacej wymianie towardw i ustug. Jednoczesnie brak jest rozwiazan politycznych utatwiajacych
tworzenie instytucji zapewniajacych harmonizacje rozwoju spoteczno-gospodarczego, rozwiazan
zapobiegajacych negatywnym dla spoteczefistwa skutkom wolnego rynku. Inicjatywy integracyjne
obejmujace juz wiele krajéw w réznych czesciach $wiata tez nie sa w stanie skutecznie zapobiega¢
tym negatywnym skutkom.

Rozwijajaca sie wspotpraca nie eliminuje konkurencji, powszechnie wystepujacej na rynku towa-
row i ustug, a takze nie wyréwnuje potencjatéw spotecznych, jakimi dysponuja poszczegdlne kraje.
Konkurencja stanowi wyzwanie dla poszczegdlnych gospodarek, w tym réwniez dla panstw, ktére
dopiero od niedawna aktywnie uczestnicza w procesie szerokiej wymiany miedzynarodowej. Musza
one niwelowac dystans dzielacy je od krajow wyznaczajacych kierunki i standardy jakosciowe rozwoju
spotecznego. Wspéfczesnie najwieksze sukcesy w miedzynarodowej rywalizacji osiagaja panstwa,
ktére dostatecznie wcze$nie zadbaty o warunki sprzyjajace rozwojowi gospodarki opartej na wiedzy.
Zarzadzanie wiedza stafo sie najbardziej dynamicznie rozwijajacym sie obszarem przedmiotowym
nauk o zarzadzaniu'. Systemy edukacyjne w tych krajach oferuja coraz lepsze rozwiazania gwaran-
tujace obywatelom poszerzanie kompetencji, obejmujace wiedze ogdlna, umiejetnosci praktyczne
oraz wlasciwe postawy i zachowania. Wymienione elementy stanowig trzy gtéwne filary przestrzeni
kompetencji na wszystkich szczeblach zarzadzania gospodarka i kierowania pafstwem. W kazdej
organizacji nalezy racjonalnie gospodarowac posiadanymi zasobami ludzkimi m.in. przez optymalne
wykorzystanie kapitatu spofecznego istniejacego w organizagji.

Réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn jest z powyzszych powoddw jedna z norm, ktéra coraz
czesciej ma forme zapiséw obowiazujacego prawa. Kodyfikacja wielu elementéw okreslajacych réwne
traktowanie kobiet i mezczyzn ma znaczacy wymiar formalny, niemniej jednak wiele do Zyczenia
pozostawia wymiar praktyczny - przestrzeganie tego prawa.

1. Zob. Managing Organizations that learn, red. S. Cavaleri, D. Fearon, Blackwell Business, Cambridge, Massachussets 1996; K.R. Sliwa,
O organizacjach inteligentnych i rozwigzywaniu ztozonych probleméw zarzqdzaniu nimi, WSM SIG, Warszawa 2001.
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Problem réwnouprawnienia w procesie globalizacji sprowadza sie nie tylko do réwnego trakto-
wania kobiet i mezczyzn, ale ma jeszcze wiele innych aspektdw, jak odmiennosci w traktowaniu ze
wzgledu na narodowos¢, wyznanie, wiek czy kolor skéry. Jednak w warunkach systemu spofecznego
naszego kraju ptec jest czynnikiem, z ktérym najczesciej wiaze sie problematyke réwnouprawnienia.
Podkreslanie odmiennosci zwigzanych z ptcig w polskiej kulturze utrwalito sie by¢ moze w prze-
sztosci mocniej niz w innych krajach. W zwiazku z tym w codziennej praktyce obecnych jest tak
wiele stereotypéw, w tym takze dotyczacych sytuacji zwiazanych z praca zawodowa. Problem
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy jest pochodna ogélniejszego zagadnienia,
jakim jest réwnos¢ szans. Zasada ta powinna gwarantowa¢ mozliwo$¢ petnego rozwoju fizycznego
i intelektualnego, a takze zajmowania stanowisk, pozycji i petnienia funkgji w systemie spotecznym
w sposéb niezalezny od pici.

Gwarancje formalne nie zapewniaja jednak automatycznej zmiany w sposobie postrzegania,
identyfikacji i oceny probleméw wystepujacych w praktyce. Bardzo duza réznorodnos¢ podmiotéw
funkcjonujacych w gospodarce i strukturach pafstwa wyznacza skale zréznicowania sytuacji w ana-
lizowanej dziedzinie. Odmiennos¢ jednostkowa kazdego podmiotu gospodarczego usprawiedliwiona
réznorodnoscia urzeczywistnianych przez niego celéw statutowych i specyfika stosowanych technik
i technologii nie moze przestaniac, a tym bardziej uzasadnia¢ rozwigzan organizacyjnych i sposobéw
zarzadzania naruszajacych zasade réwnouprawnienia. Problem nieréwnego traktowania ze wzgledu
na pfe¢ nie powinien by¢ - jak sie wydaje - postrzegany jako przejaw dyskryminacji przedstawicieli
jednej z plci, ale przede wszystkim jako rodzaj postepowania ograniczajacego petne wykorzystanie
potencjatu tkwigcego w zasobach ludzkich.

Dyskusje zwigzane z réwnouprawnieniem kobiet i mezczyzn koncentruja sie wspétczesnie na
implementadji tej niebudzacej watpliwosci zasady do codziennej praktyki zycia politycznego, gospo-
darczeqo i spotecznego, nie zas na poszukiwaniu odpowiedzi na pytanie o celowos¢ i zasadnos¢
rownego traktowania. Wszelkie przejawy zachowan naruszajacych zasade réwnouprawnienia nalezy
traktowa¢ w kategoriach braku kompetencji pracodawcéw i ograniczen redukujacych mozliwos¢
petnego wykorzystania potencjatu kazdej organizacji.

MOZLIWOSCI | OGRANICZENIA ILOSCIOWE] OCENY ZAKRESU ROWNOUPRAWNIENIA
KOBIET | MEZCZYZN W ORGANIZACJACH
Miedzy obszarem wyznaczonym przez ramy obowigzujacego prawa a sferg codziennych praktyk
wyrazanych w decyzjach, postawach i zachowaniach istnieje réznica, pewien dystans, ktéry ilustruje
zakres i skale analizowanego problemu. Jego pomiar nie jest zadaniem prostym, tym bardziej ze
kazdy zastosowany miernik moze budzi¢ watpliwosci natury formalnej i merytorycznej. Mozna
generalnie zapyta¢, czy w ogdle istnieje koniecznos¢ okreslenia procedur umozliwiajacych budowe
miar pozwalajacych poréwnywac organizacje, w tym réwniez podmioty gospodarcze, z punktu
widzenia przestrzegania zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn? Jesli przyjaé, ze stoso-
wanie zasady réwnego traktowania podnosi na wyzszy poziom kulture organizacyjna firmy i jest
wyrazem spofecznej odpowiedzialnosci ksztattujacej pozytywny wizerunek firmy, a ponadto moze
sie bezposrednio przefozy¢ na lepsza efektywnos¢ ekonomiczna, to wydaje sie, ze poszukiwanie
takich miar jest zasadne.

Analiza podmiotéw pod wzgledem réwnego traktowania kobiet i mezczyzn moze by¢ pro-
wadzona w przestrzeni i w czasie. W pierwszym przypadku stwarza mozliwos¢ poréwnywania
réznych podmiotéw z punktu widzenia przestrzegania zasad réwnouprawnienia, w drugim zas
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pojawia sie szansa poréwnywania sytuacji w dziedzinie réwnouprawnienia w réznych okresach
w tej samej organizacji. Odpowiednio skonstruowana miara moze by¢ takze wykorzystana do oceny
zalezno$ci miedzy réwnym traktowaniem a efektami ekonomicznymi firmy. Te ostatnie moga by¢
bezposrednim lub odfozonym w czasie rezultatem, identyfikowanym jako nastepstwo poprawy
relacji miedzyosobowych, wyeliminowania przejawéw patologii w zarzadzaniu firma i kierowaniu
zespofami pracowniczymi.

Niestety, wiedza i przekonanie o pozytywnych nastepstwach réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn nie s3 jeszcze ugruntowane w polskich przedsiebiorstwach i organizacjach w stopniu
zapewniajacym umieszczenie zadan z tego zakresu przedmiotowego w misjach i strategiach firm.
Zadania firm sktadajace sie na pojecie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu? wiaza sie przede
wszystkim z dwoma obszarami problemowymi. Pierwszy z nich obejmuje pojecie humanizacji pracy,
za$ drugi zarzadzanie zasobami ludzkimi. Zaréwno w jednym, jak i w drugim obszarze wskazac¢
mozna zadania, ktérych rozwigzywanie powinno uwzglednia¢ zasade réwnego traktowania. Dla
przyktadu, zindywidualizowany sposéb podejscia do przebiequ kariery zawodowej pracownika jest
waznym elementem zaréwno humanizacji pracy, jak i zarzadzania zasobami ludzkimi, bowiem decyzje
podejmowane w tych obszarach przedmiotowych moga by¢ narazone na praktyki dyskryminacyjne.
Kobiecos¢ moze byc¢ racja, w nastepstwie ktérej nastepuje niezastuzony awans, moze by¢ tez po-
wodem niezasadnego pomijania w decyzjach kadrowych. Jesli tego nie ustalaja dodatkowe zalecenia
wynikajace z charakteru stanowiska pracy, pte¢ powinna by¢ czynnikiem neutralnym w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi.

W postepowaniu przeprowadzonym w ramach projektu badawczego Gender Index uwaga
skoncentrowana zostala na obszarze tematycznym dotyczacym zarzadzania zasobami ludzkimi,
obejmujacym zadania zwiazane z nastepujacymi fazami funkgji personalnej:

- planowanie kadr

- pozyskiwanie pracownikéw
- kierowanie pracownikami
- wynagradzanie

- rozwdj pracownikéw

- stosunki i warunki pracy

- ocena pracownikéw

- odejscia pracownikéw.

Obszar zarzadzania zasobami ludzkimi obejmuje wszystkie elementy aktywnosci firmy zwiazane
z gospodarowaniem najwazniejszym czynnikiem produkcyjnym i ustugowym. Tworza one wspdlna
pfaszczyzne zarzadzania kadrami, ale jednoczesnie kazdy ze skfadnikow obejmuje rozlegta wiedze
i wymaga umiejetnosci praktycznych, a takze wtasciwych zachowan i postaw 0séb odpowiedzialnych
za wykonywanie poszczegélnych zadan zwigzanych z dana faza zarzadzania zasobami ludzkimi.

Wzrasta nie tylko wiedza o okreslonych technikach i procedurach stosowanych w poszczegélnych
fazach procesu kadrowego, ale coraz bardziej rozpowszechnia sie przekonanie o duzym znaczeniu
wiasciwego zarzadzania zasobami ludzkimi dla ogdlnych rezultatéw dziatalnosci firm. Wyrazem

2. Zob. Z. Pisz, Zadania spofeczne przedsigbiorstwa w nowych warunkach ekonomiczno-spotecznych, w: Zadania spoteczne, red. Z. Pisz, Wyd. AE
we Wroctawiu, Wroctaw 2002; D.A. Whetten, G. Rands, P. Godfrey, What Are the Responsibilities of Business to Society?, w: Handbook of
Strategy and Management, red. A. Pettigrew, H. Thomas, R. Whittington, Sage, London-Thousand Oaks-New Delhi 2001.

3. T. Listwan, Zarzgdzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa 2002.
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przywigzywania coraz wiekszej wagi do zadan rozwigzywanych w kazdej fazie procesu kadrowego
jest poszerzanie informadji o zatrudnianych ludziach, gromadzonych w kazdym podmiocie gospodar-
czym, co ufatwiaja znaczaco wspotczesne techniki i technologie informatyczne. Mozna wiec zatozy¢,
ze w przysztosci informacje charakteryzujace przebieg procesu kadrowego beda takze zasobnym
zrédtem dla analiz dotyczacych problematyki rownego traktowania.

ZRODLA | ZAKRES WYKORZYSTANYCH INFORMAC]I

Projekt badawczy Gender Index taczyt w sobie wiele réznych celéw, dla ktérych wspélnym mianow-
nikiem byt problem réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w Srodowisku pracy. Formuta konkursu
popularyzujaca problematyke i zachecajaca firmy do udziatu, z perspektywa korzysci w postaci
poprawy wizerunku firmy, determinowata koniecznos¢ przyjecia rozwiazan, ktére mozna okresli¢
mianem kompromisu metodycznego. Syntetyczna miara okreslajaca sytuacje firmy w dziedzinie
przestrzegania zasady réwnego traktowania, pozwalajaca przeprowadzi¢ analize poréwnawcza
niezbedna do rozstrzygniecia konkursu, byta waznym celem, ale nie jedynym. Stad procedura pro-
wadzaca do jej zbudowania nie do korica odpowiada klasycznym algorytmom wykorzystywanym
w wielowymiarowej analizie poréwnawczej*.

Szczegdlowy opis postepowania zmierzajacego do wyznaczenia miary syntetycznej starano
sie przedstawi¢ w sposéb uwzgledniajacy ogdlne zasady i jednoczesnie konieczno$¢ dostosowania
koricowego rozwigzania do warunkéw okreslonych w projekcie badawczym.

Konkurs przeprowadzony zostat wéréd firm, ktére pozytywnie odpowiedziaty na publikowane
w mediach zaproszenie do udziatu. tacznie swoéj akces zgfosity 52 firmy. Znaczne zréznicowanie
wielkosci zgtoszonych przedsiebiorstw spowodowato ich podziat na dwie grupy (ze wzgledu na
liczbe zatrudnionych): przedsiebiorstwa mate i $rednie zatrudniajace nie wiecej niz 250 pracownikéw
oraz przedsiebiorstwa duze, w ktérych liczba pracownikéw byta wieksza. Pierwsza grupa liczyta
30 firm, druga - 22.

Na potrzeby badania zmierzajacego do oceny stopnia réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w firmach uczestniczacych w konkursie opracowano trzy kwestionariusze ankiet®: 1) ankiete charak-
teryzujaca przedsiebiorstwo, o ktdrej wypetnienie proszono osoby z dziatu kadr na podstawie danych
posiadanych przez firme; 2) ankiete przedstawiajaca opinie i poglady pracownikéw przedsiebiorstwa
dotyczace wytypowanych do badania obszaréw funkcjonowania firmy, ktéra wypetniali pracownicy;
3) ankiete dotyczaca opinii i pogladéw pracodawcow oraz ich wiedzy o sytuacji w firmie w wy-
typowanych do badania obszarach funkcjonowania firmy, wypetniang przez osoby z kierownictwa
przedsiebiorstwa.

W kazdej firmie wypefniano jedna ankiete charakteryzujaca przedsiebiorstwo, dwie ankiety
przedstawiajace opinie i poglady pracodawcéw (wypetniane byty przez osoby odmiennej pfci) oraz

4. Problematyka klasyfikacji i porzadkowania zbioréw zajmowali sie przedstawiciele bardzo wielu dyscyplin nauki, od matematyki poczyna-
jac, przez nauki przyrodnicze, ekonomiczne do spotecznych. H. Steinhaus, F. Florek i J. Perkal sa przedstawicielami polskiego $rodowiska
naukowego, ktérzy jeszcze w latach 50. publikowali prace o tej tematyce, wskazujac na liczne zastosowania. Por. np. F. Florek i in.,
Taksonomia wroctawska, ,Przeglad Antropologiczny” t. 17, 1951. Wielowymiarowa analiza poréwnawcza mogta sie szybko rozwijac
dzieki osiggnieciom technicznym w dziedzinie komputeryzacji umozliwiajacym badanie duzych zbioréw, czyli tzw. badania masowe.
W4réd prac zagranicznych mozna np. wymieni¢: D.H.T. Clifford, W. Stephenson, Introduction to Numerical Classification, Academic Press,
New York 1975 czy D.S. Duran, P.L. Odell, Cluster Analysis, Springer, Berlin 1974.

5. Kwestionariusze ankiet zataczone sa w aneksie.
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od kilkunastu do kilkuset ankiet (zaleznie od liczby zatrudnionych) dotyczacych opinii pracownikéw
i pracownic. Badanie ankietowe zostato przeprowadzone przez Pentor International Research.

W ankietach, oprécz pytan identyfikacyjnych (metryczki), znajdowaty sie pytania dotyczace
siedmiu wybranych przez ekspertéw obszaréw funkcjonowania firmy $cisle zwiazanych z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi, w ktérych najczesciej mozna zauwazy¢ przejawy réznego traktowania
pracownikow zaleznie od ich ptci. Obszary te dotyczyty:

1) rekrutacji pracownikéw,

2) dostepu do awanséw,

3) ochrony przed zwalnianiem,

4) dostepu do szkolen,

5) wynagrodzen,

6) faczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi,
7) ochrony przed molestowaniem i mobbingiem.

Do budowy miary réwnego traktowania mezczyzn i kobiet wykorzystano informacje pochodzace
z ankiet wypetnianych przez dziat kadr oraz ankiet pracownikéw. Zrezygnowano z uwzglednienia
informacji uzyskanych z ankiet wypetnianych przez przedstawicieli pracodawcy. Ankiety te wypet-
niaty dwie osoby o odmiennej pfci z kierownictwa firmy i w bardzo wielu przypadkach wystepowaty
rozbieznosci w ich opiniach dotyczacych funkgjonowania przedsiebiorstwa. Z ankiet wypetnianych
przez dziat kadr oraz pracownikéw/ce do budowy wskaznika wykorzystano informacje wynikajace
z odpowiedzi na te pytania, ktére eksperci uznali za najistotniejsze z punktu widzenia réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn. W ankiecie skierowanej do dziatu kadr takich pytan byto 22, a w an-
kiecie skierowanej do pracownikéw - 17.

Tak wiec z bogatego materiatu badawczego do opracowania wskaznika wybrano nastepujace
kwestie opisujace sytuacje w poszczegdlnych obszarach réwnego traktowania:

1. Rekrutacja pracownikéw:

a) liczba pracownikéw wedtug wyksztatcenia i ptci w latach 2003 i 2005 (B6)®,

b) sformalizowane zasady i procedury rekrutacji - czy firma je stosuje, czy tez nie stosuje (C1),

0 ogtoszenia dotyczacego rekrutacji pracownikéw - czy miesci sie w nich informacja o wyma-
ganej pfci lub stanie rodzinnym kandydata/ki (C2, C3),

d) liczba oséb przyjetych do pracy w latach 2003 i 2005 (G2),

e) opinie pracownikéw na temat przebiegu rozméw kwalifikacyjnych przy przyjmowaniu ich do
pracy w obecnej firmie - czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadawano im pytania o stan
cywilny, liczbe posiadanych dzieci, plany prokreacyjne, opieke nad dzie¢mi, dyspozycyjnos¢,
gotowos¢ do pracy po godzinach i do wyjazdéw (P7).

2. Dostep do awanséw:

a) liczba pracownikéw wedtug stanowiska i ptci w latach 2003 i 2005 (B3),

b) liczba pracownikéw wedtug rodzaju umowy o prace i ptci w latach 2003 i 2005 (B4),

0 liczba pracownikéw, ktérzy awansowali w danym roku wedtug ptci w latach 2003 i 2005
(D2),

6. Zamieszczony w nawiasie symbol jest numerem pytania zgodnym z numeracja wiasciwej ankiety. Pytania, w ktérych symbol zawiera
litere P, pochodza z ankiet pracowniczych, a pozostate z ankiet wypetnianych przez dziat kadr.
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d) odpowiedzi pracownic i pracownikéw na pytanie, czy w ciggu ostatniego roku uczestniczyli
w kursach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztafcania finansowanych
przez firme (P22),

e) opinie pracownic i pracownikow na temat poczucia pominiecia przy awansie tylko ze wzgledu
na pte¢ (P30).

3. Ochrona przed zwalnianiem:

a) liczba pracownikéw, z ktorymi doszto do rozwiazania umowy o prace wedtug pici w latach
2003 i 2005 (G1),

b) liczba pracownikéw powracajacych z urlopu macierzynskiego wedtug ptci w latach 2003
i 2005 (F3),

0 liczba pracownikéw powracajacych z urlopu wychowawczego wedtug ptci w latach 2003
i 2005 (F4),

d) opinie pracownic i pracownikéw na temat tego, czy zdarzaja sie w firmie przypadki, ze osoba
po urlopie wychowawczym nie wraca na dotychczasowe stanowisko (P13),

e) opinie pracownic i pracownikow na temat teqo, czy zdarza sie w firmie omijanie przepiséw
dotyczacych zakazu wypowiadania stosunku pracy kobietom w ciazy i korzystajacym z urlopu
macierzynskiego (P14).

4. Dostep do szkolen:

a) liczba pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach finansowanych i dofinansowywanych
przez zaktad pracy wedtug ptci w latach 2003 i 2005 (D1),

b) opinie pracownic i pracownikéw na temat poczucia pominiecia przy kierowaniu na szkolenia
zawodowe tylko ze wzgledu na pte¢ (P29).

5. Wynagrodzenia:

a) przecietna wysoko$¢ rocznego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn wedtug stanowiska w la-
tach 2003 i 2005 (E1),

b) monitorowanie wysokosci i relacji ptac kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach - czy
jest stosowane w firmie, czy tez nie (E4),

0 dodatkowe $wiadczenia (tzw. bonusy) oferowane przez firme kobietom i mezczyznom
w podziale na stanowiska kierownicze oraz pozostate (E3a),

d) dodatkowe swiadczenia przystugujace osobom na urlopach macierzynskich i wychowaw-
czych (E3b),

e) odpowiedzi pracownic i pracownikéw, czy firma finansuje badZ dofinansowuje szkolenia
podejmowane z ich inicjatywy, zajecia sportowe, przejazdy, opieke medyczna, wyjazdy
wypoczynkowe oraz czy dofinansowanie to (z wyjatkiem szkolen) dotyczy takze cztonkéw
rodzin pracownic i pracownikéw (P17),

f) odpowiedzi pracownic i pracownikéw na temat korzystania przez nich lub ich rodziny z do-
finansowania w wyzej wymienionych zakresach (P17a),

g) opinie pracownic i pracownikéw na temat tego, czy w ich obecnym miejscu pracy kryterium
ptci ma wptyw na wysokos¢ wynagrodzen (P28).

6. taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi:

a) liczba pracownikéw zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze czasu pracy wedtug ptci
w latach 2003 i 2005 (BS5),

b) liczba pracownikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy (np. zadaniowego, indywidualnego
rozktadu czasu pracy lub skréconego tygodnia prac) wedtug ptci w latach 2003 i 2005 (B8),
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Q) prowadzenie przez firme ztobka lub przedszkola, stosowanie doptat do opieki nad dzie¢mi
lub ich wypoczynku, uwzglednianie zobowiazan rodzinnych pracownic i pracownikéw przy
ustalaniu termindw urlopéw - czy wystepuje, czy tez nie wystepuje (F1, F2),

d) opinie pracownic i pracownikéw dotyczace tego, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia im
wykonywanie obowiazkéw zawodowych (P5),

e) opinie pracownic i pracownikéw dotyczace teqo, czy w firmie istnieja godne polecenia roz-
wigzania pozwalajace fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa (P15),

f) odpowiedzi pracownic i pracownikéw, czy firma finansuje badz dofinansowuje szkolenia
podejmowane z ich inicjatywy, zajecia sportowe, przejazdy, opieke medyczna, wyjazdy
wypoczynkowe oraz czy dofinansowanie to (z wyjatkiem szkole) dotyczy takze cztonkéw
rodzin pracownic i pracownikéw (P17),

g) odpowiedzi pracownic i pracownikéw na temat korzystania przez nich lub ich rodziny z do-
finansowania w wyzej wymienionych zakresach (P17a)’,

h) odpowiedzi pracownic i pracownikéw, czy w firmie stosowane s3 doptaty do opieki i/lub
ksztatcenia dzieci pracownikéw (P18),

i) opinie pracownic i pracownikéw wyrazajace stopier zadowolenia ze stosowanych w firmie
rozwigzan pozwalajacych fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa (P21).

7. Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem:

a) informacja o przeprowadzonych w firmie szkoleniach dotyczacych réwnego traktowania,
przeciwdziatania molestowaniu i mobbingowi (H1),

b) liczba pracownikéw, ktdrzy zgtosili skargi na nieréwne traktowanie, molestowanie seksualne
lub mobbing wedtug ptci w latach 2003 i 2005 (H2),

0 informacja, czy w firmie jest wyznaczona osoba/jednostka organizacyjna, do ktérej mozna
sktada¢ tego typu skargi (H3),

d) opinie pracownic i pracownikéw, czy w obecnym miejscu pracy zdarzyto sie im by¢ w sposéb
nieuzasadniony gorzej traktowanym tylko ze wzgledu na pte¢ (P24),

e) opinie pracownic i pracownikéw na temat tego, czy w firmie istnieja godne upowszechnienia
rozwigzania na rzecz zwalczania gorszego traktowania z powodu ptc (P27),

f) wypowiedzi pracownic i pracownikéw, czy w obecnym miejscu pracy byli kiedykolwiek mo-
lestowani seksualnie (P31),

g) odpowiedzi pracownic i pracownikéw, czy w firmie s3 ustalone procedury, jak ma postepo-
wac osoba, ktéra czuje sie ofiarg molestowania lub dyskryminagji (P32).

We wstepnej koncepcji budowy miary syntetycznej umozliwiajacej ocene przestrzegania w ba-
danych firmach zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn zakfadano potrzebe zgromadzenia
informacji z dwoch okresdw, tj. za lata 2003 i 2005. Zamierzano bowiem poréwna¢ podmioty gospo-
darcze, a takze zbadac kierunek zmian w latach 2003-2005 w kazdej firmie. Niestety, w zbyt wielu
przypadkach nie udato sie zgromadzi¢ informacji z roku 2003, wiec z koniecznosci zrezygnowano
z ujecia dynamicznego, ograniczajac procedure tworzenia miary syntetycznej do roku 2005.

7. Odpowiedzi uzyskane na pytania P17 i P17a byty wykorzystane w dwoch obszarach: dotyczacym wynagrodzen i t3czenia obowiazkéw
zawodowych z rodzinnymi, mozna je bowiem rozpatrywa¢ zaréwno w aspekcie pomocy finansowej, jak i pomocy w wypetnianiu przez
pracownice i pracownikéw zobowiazan rodzinnych.
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SPOSOBY PRZETWARZANIA INFORMACI

Zawarte w ankietach pytania dotyczyty réznych cech charakteryzujacych sytuacje i sposéb funkcjono-

wania przedsiebiorstw oraz poglady i wiedze pracownikéw w zakresie traktowania oséb odmienne;

pfci. Wsréd nich byty zaréwno cechy ilosciowe, jak i jakosciowe, ktére uwzgledniaty rézna liczbe
kategorii. Zréznicowany charakter badanych cech wymagat odmiennych sposobdéw przetworzenia
uzyskanych informagji. | tak:

- w przypadku cech ilosciowych przy wyznaczaniu liczbowej charakterystyki odpowiedzi - dla
odzwierciedlenia relacji miedzy wybranymi kategoriami cechy - postuzono sie wskaznikami
udziatéw

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

- w przypadku cech jakosciowych z wyrézniong wieksza niz dwa liczba wariantéw warto$¢ cechy
utozsamiano ze srednig kateqoria, przy czym w odpowiedziach pracownikéw role wag przy wy-
znaczaniu kategorii przecietnej pefnity odpowiednie frakcje wybranych odpowiedzi.

Odpowiedzi uzyskane na pytania z obszaru ,Rekrutacja pracownikéw” zostaty przetworzone
w nastepujacy sposob:
- Strukture pracownikéw wedtug pici i wyksztatcenia (pyt. B6) charakteryzuje wskaznik:
5U2005

M
w U2005

Wye =

qdzie: SU,s — udziat kobiet z wyksztatceniem wyzszym w ogéle zatrudnionych kobiet w przed-
siebiorstwie w 2005 r, YU, s - udziat mezczyzn z wyksztatceniem wyzszym w ogdle
zatrudnionych mezczyzn w przedsiebiorstwie w 2005 r.

Odpowiedzi na pytania dotyczace form rekrutacji i pytan zadawanych w jej trakcie (pyt. C1,
C2, C3) przetworzono, przyporzadkowujac wartos¢ 1 (w kazdym przypadku) przedsiebiorstwu
posiadajacemu lepszy wariant cechy. Na przyktad gdy przedsiebiorstwo stosowato sformalizowany
system naboru pracownikéw, otrzymywato 1, gdy zas takiego systemu nie stosowato - 0.

- Relacje pracownikéw przyjetych do pracy wedtug ptci (pyt. G2) charakteryzuje wskaznik:
K

U
Y2005

M
P U0

Wcz =

gdzie: I;UZOOS - udziat kobiet przyjetych do pracy w ogdle zatrudnionych kobiet w przedsiebiorstwie
w2005, A;UZOOS - udziat mezczyzn przyjetych do pracy w ogéle zatrudnionych mezczyzn
w przedsiebiorstwie w 2005 r.

- Zréznicowanie srednich udziatéw pytan dotyczacych zycia prywatnego zadawanych kandydatom
na rozmowach kwalifikacyjnych wedtug ptci (pyt. P7) charakteryzuje wskaznik:

1 ; 1 ;
WP7 :(_ZKUt) _ (_ZMUl)
ng 1z

gdzie: XU’ - przecietny udziat pytan dotyczacych i-tej sfery zycia prywatnego zadawanych kobietom
w ogdlnej liczbie badanych sfer, ¥/’ - przecietny udziat pytan dotyczacych i-tej sfery zycia
prywatnego zadawanych mezczyznom w ogdlnej liczbie badanych sfer, n - liczba wyréznio-
nych sfer zycia prywatnego.
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Odpowiedzi uzyskane na pytania z obszaru ,Dostep do awanséw” zostaty przetworzone
w nastepujacy sposob:

- Strukture pracownikéw wedtug pfci i stanowisk (pyt. B3) charakteryzuje wskaznik:

K
k UZOOS

M
k U2005

Wy =

qdzie: U5 - udziat kobiet na kierowniczych stanowiskach w ogéle zatrudnionych kobiet w przed-
siebiorstwie w 2005 ., YU,y — udziat mezczyzn na kierowniczych stanowiskach w ogéle
zatrudnionych mezczyzn w przedsiebiorstwie w 2005 r.

- Strukture pracownikéw wedtug pici i form zatrudnienia charakteryzuje wskaznik:
*u
n_—~ 2005

M
n U2005

WB4 =

qdzie: XU, s - udziat kobiet pracujacych na podstawie umowy na czas nieokreslony w ogéle za-
trudnionych kobiet w przedsiebiorstwie w 2005 r., U5 - udziat mezczyzn pracujacych
na podstawie umowy na czas nieokreslony w ogdle zatrudnionych mezczyzn w przedsie-
biorstwie w 2005 r.

- Strukture awanséw pracownikéw wedtug ptci (pyt. D2) charakteryzuje wskaznik:
K
aUZOOS

M
a U2005

WD2 =

gdzie: U 5005 - udziat kobiet, ktére awansowaty w ogéle zatrudnionych kobiet w przedsiebiorstwie
w 2005 r., U5 - udziat mezczyzn, ktérzy awansowali w ogdle zatrudnionych mezczyzn
w przedsiebiorstwie 2005 r.

- Zréznicowanie udziatéw uczestnictwa kobiet i mezczyzn w kursach i szkoleniach (pyt. P22)
charakteryzuje wskaznik:

WP22 = IlfU - AlfU

gdzie: XU - udziat kobiet uczestniczacych w kursach i szkoleniach wsréd kobiet wypetniajacych
ankiete, /U - udziat mezczyzn uczestniczacych w kursach i szkoleniach wéréd mezczyzn
wypetniajacych ankiete.

- Zr6znicowanie opinii kobiet i mezczyzn na temat wptywu ptci na awanse (pyt. P30) wyraza
wskaznik:
Wi = I;U - AgU
qdzie: XU - udziat kobiet czujacych sie pominietymi przy awansie z powodu pici wéréd kobiet

wypetniajacych ankiete, U/ - udziat mezczyzn czujacych sie pominietymi przy awansie
z powodu pfci wsrdd mezczyzn wypetniajacych ankiete.
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Odpowiedzi uzyskane na pytania z obszaru ,,Ochrona przed zwolnieniami” zostaty przetwo-
rzone w nastepujacy sposob:

- Charakterystyke zwolnieA pracownikoéw wedtug pici (pyt. G1) charakteryzuje wskaznik:
12<U2005

M
z U2005

WGz =

gdzie: £U s - udziat kobiet zwolnionych z pracy w ogdle zatrudnionych kobiet w przedsiebiorstwie
w 2005 r., YU, - udziat mezczyzn zwolnionych z pracy w ogéle zatrudnionych mezczyzn
w przedsiebiorstwie w 2005 .

- Udziat kobiet, ktére przez co najmniej rok byty zatrudnione na tym samym stanowisku, co przed
péjsciem na urlop macierzynski, w stosunku do liczby kobiet, ktére w 2005 r. powrdcity z urlopu
macierzynskiego (pyt. F3) wyraza wskaznik:

W.. = K 00
F3 m

KZOOS

gdzie: K7, ~ liczba kobiet, ktére po powrocie z urlopu przez co najmniej rok byty zatrudnione na

tym samym stanowisku, co przed péjsciem na urlop macierzynski w 2005 r., " K, s - liczba

kobiet, ktére powrdcity z urlopéw macierzynskich w 2005 r.

- Udziat kobiet, ktére przez co najmniej rok byty zatrudnione na tym samym stanowisku, co przed
p6jsciem na urlop wychowawczy, w stosunku do liczby kobiet, ktére w 2005 r. powrdcity z urlopu
wychowawczego (pyt. F4) wyraza wskaznik:

pr
WF4 — 2005

w
K2005

gdzie: "K”,,,s - liczba kobiet, ktére przez co najmniej rok byty zatrudnione na tym samym stano-
wisku, co przed péjsciem na urlop wychowawczy w 2005 r., "K, s - liczba kobiet, ktére
powrécity z urlopéw wychowawczych w 2005 r.

- Udziat oséb uwazajacych, ze w firmie nie zdarzyto sie niepowrdcenie pracownika po urlopie
wychowawczym na dotychczasowe stanowisko (pyt. P13), wyraza wskaznik:

Wpy=1-"U
gdzie: *{U - udziat 0sdb uwazajacych, ze w firmie zdarzato sie niepowrdcenie pracownika po urlopie

wychowawczym na dotychczasowe stanowisko wsréd ogdtu pracownikéw wypetniajacych
ankiete.

- Przecietna opinie o zmianie warunkéw pracy i ptacy lub wypowiadania stosunku pracy pracow-
nicom w cigzy oraz osobom korzystajacym z urlopu macierzynskiego wéréd ogétu pracownikdéw
wypetniajacych ankiete (pyt. P14) opisuje wskaznik:

4 L
Wiy = Z K, fl
i=1

gdzie: K, - i-ta kategoria opinii, L, - liczba pracownikéw wybierajacych i-ta kategorie, L - ogdlna
liczba pracownikéw wypetniajacych ankiete.



Ireneusz Kuropka, Zdzistaw Pisz

35

Odpowiedzi uzyskane na pytania z obszaru ,,Dostep do szkolen” zostaty przetworzone w na-
stepujacy sposoéb:
- Strukture pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach finansowanych i dofinansowywanych przez
zaktad pracy wedtug ptci (pyt. D1) charakteryzuje wskaznik:
K
W. = szUﬂ
D1
i\jUZOOS
gdzie: XU, - udziat kobiet uczestniczacych w szkoleniach finansowanych i dofinansowywanych przez
zaktad pracy w ogéle zatrudnionych kobiet w przedsiebiorstwie w 2005 r., YU, s - udziat
mezczyzn uczestniczacych w szkoleniach finansowanych i dofinansowywanych przez zaktad
pracy w ogdle zatrudnionych mezczyzn w przedsiebiorstwie w 2005 .

- Réznice opinii mezczyzn i kobiet o wptywie pici na kierowanie na szkolenia zawodowe (pyt.
P29) wyraza wskaznik:

K M
WP29 - szU_ szU

gdzie: U - udziat kobiet czujacych si¢ pominietymi przy kierowaniu na szkolenia zawodowe
z powodu pici wéréd kobiet wypelniajacych ankiete, MU - udziat mezczyzn czujacych sie
pominietymi przy kierowaniu na szkolenia zawodowe z powodu pici wsréd mezczyzn wy-
petniajacych ankiete.

Odpowiedzi uzyskane na pytania z obszaru ,Wynagrodzenia” zostaty przetworzone w na-
stepujacy sposéb:
- Stosunek wynagrodzenia kobiet do wynagrodzenia mezczyzn wedtug stanowisk (pyt. E1) wyraza

wskaznik:
K

K
W. = szoos + pP2005 /2
El — MP MP )
k42005 p* 2005

qdzie:  Pys - przecietne roczne wynagrodzenie kobiet na stanowiskach kierowniczych w 2005 r.,
51’2005 - przecietne roczne wynagrodzenie kobiet na pozostatych stanowiskach w 2005 .,
+ Pyoos — Przecietne roczne wynagrodzenie mezczyzn na stanowiskach kierowniczych w 2005r.,

A}f P, — przecietne roczne wynagrodzenie mezczyzn na pozostatych stanowiskach w 2005 .

- Udziat ,bonuséw” przystugujacych osobom przebywajacym na urlopach macierzynskich i wycho-
wawczych w ogdlnej liczbie kobiet, ktérym przystugiwaty ,bonusy” w 2005 r. (pyt. E3a i E3b),
wyraza wskaznik:

m w
B 2005 +'B 2005

B
K2005

Wiy =

gdzie: " B,yys - liczba ,bonuséw” przystugujacych osobom przebywajacym na urlopach macierzyfiskich
w 2005 r., "B, - liczba ,bonuséw” przystugujacych osobom przebywajacym na urlopach
wychowawczych w 2005 r., “K,s - liczba kobiet, ktérym przystugiwaty ,bonusy” w 2005 .
Odpowiedzi na pytanie dotyczace monitorowania relacji ptac kobiet i mezczyzn (pyt. E4)
przetworzono, przyznajac wartos¢ 1 przedsiebiorstwu prowadzacemu taki monitoring, a 0 temu,
ktére go nie prowadzifo.



BIE @ L EEEE ® (T 1T ||

36 ‘ Wskaznik Gender Index - opis i zasady konstruowania

- Réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziatalnosci
szkoleniowej i socjalnej (pyt. P17) wyraza wskaznik:

WP17 = [50 - Afo

qdzie: £O - érednia ocena dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziatalnosci szkoleniowej
i socjalnej wséréd kobiet wypetniajacych ankiete, O - $rednia ocena dofinansowywania
przez przedsiebiorstwo dziatalnosci szkoleniowej i socjalnej wsréd mezczyzn wypetniajacych
ankiete.

- Rdznice opinii kobiet i mezczyzn na temat korzystania z dofinansowywania przez przedsiebiorstwo
dziatalnosci szkoleniowej i socjalnej (pyt. P17a) wyraza wskaznik:

_ K M
WP17a - ksO - ksO

gdzie: KO - $rednia ocena korzystania z dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziafalnosci
szkoleniowej i socjalnej wérod kobiet wypetniajacych ankiete, /O - $rednia ocena korzysta-
nia z dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziatalnosci szkoleniowej i socjalnej wsréd
mezczyzn wypefniajacych ankiete.

- Zréznicowanie opinii kobiet i mezczyzn na temat wptywu ptci na wysoko$¢ wynagrodzen (pyt.
P28) wyraza wskaznik:
Wi = ﬁU - A:U

gdzie: XU - udziat kobiet uwazajacych, ze ple¢ wptywa na wysoko$¢ wynagrodzenia wéréd kobiet
wypetniajacych ankiete, ¥ - udziat mezczyzn uwazajacych, ze ple¢ wptywa na wysokos¢
wynagrodzenia wéréd mezczyzn wypetniajacych ankiete.

Odpowiedzi uzyskane na pytania z obszaru ,t3aczenie obowiazkéw zawodowych z rodzin-
nymi” zostaly przetworzone w nastepujacy sposob:

- Strukture pracownikéw zatrudnionych na petnym etacie wedtug pitci (pyt. B5) charakteryzuje
wskaznik:
fUzoos

Wes =7

AgUzoos

gdzie: §U2005 - udziat kobiet zatrudnionych na petnym etacie w ogédle zatrudnionych kobiet w przed-
siebiorstwie w 2005 ., AﬁUzoos - udziat mezczyzn zatrudnionych na petnym etacie w ogdle
zatrudnionych mezczyzn w przedsiebiorstwie w 2005 r.

- Strukture pracownikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy wedtug ptci (pyt. B8) charak-
teryzuje wskaznik:

K
e U2005

M
e U2005

WBS =

qdzie: £U.,,s - udziat kobiet korzystajacych z elastyczneqo czasu pracy w ogéle zatrudnionych ko-
biet w przedsiebiorstwie w 2005 r., U, - udziat mezczyzn korzystajacych z elastycznego
czasu pracy w ogdle zatrudnionych mezczyzn w przedsiebiorstwie w 2005 r.
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- Przecietna liczbe form dziatalnosci w zakresie opieki nad dzie¢mi prowadzonych w przedsiebior-
stwie (pyt. F1/F2) wyraza wskaznik:

1 5
WF1/2 = gZDi
i=1

gdzie: D, przyjmowata warto$¢ 1, gdy przedsiebiorstwo prowadzi dang forme pomocy, a 0, gdy
dana forma nie wystepowata.

- Réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat wplywu opieki nad dzie¢mi na wykonywanie obowiaz-
kow zawodowych (pyt. P5) wyraza wskaznik:

Wes=3U = U

qdzie: SU - udziat kobiet uwazajacych, ze opieka nad dzie¢mi nie utrudnia wykonywania obowiaz-
kéw zawodowych wsréd kobiet wypetniajacych ankiete, YU - udziat mezczyzn uwazajacych,
ze opieka nad dzie¢mi nie utrudnia wykonywania obowigzkéw zawodowych wérdéd mezczyzn
wypetniajacych ankiete.

- Udziat 0s6b uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie istnieja godne polecenia rozwigzania pozwala-
jace fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa wsrdd pracownikéw wypetniajacych ankiete
(pyt. P15), wyraza wskaznik:

Ld
UgIS = f
qdzie: L7 - liczba os6b uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie istnieja godne polecenia rozwiazania
pozwalajace fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa, L - liczba os6b wypetniajacych
ankiete.

- Réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziatalnosci
szkoleniowej i socjalnej (pyt. P17) wyraza wskaznik:

Wpis = IEO - AfO

¥O - 4rednia ocena dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziatalnosci szkoleniowej
i socjalnej wsréd kobiet wypetniajacych ankiete, (O - $rednia ocena dofinansowywania
przez przedsiebiorstwo dziatalnosci szkoleniowej i socjalnej wsrdd mezczyzn wypetniajacych

ankiete.

gdzie:

- Rdznice opinii kobiet i mezczyzn na temat korzystania z dofinansowywania przez przedsiebiorstwo
dziatalnosci szkoleniowej i socjalnej (pyt. P17a) wyraza wskaznik:
Wiz = 60 — 1O

Pl7a

gdzie: KO - érednia ocena korzystania z dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziafalnosci
szkoleniowej i socjalnej wsrod kobiet wypetniajacych ankiete, /O - $rednia ocena korzysta-
nia z dofinansowywania przez przedsiebiorstwo dziatalnosci szkoleniowej i socjalnej wsréd
mezczyzn wypefniajacych ankiete.

- Udziat 0s6b uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie stosowane sg doptaty do opieki i/lub ksztatcenia
dzieci pracownikéw wsréd oséb wypetniajacych ankiete (pyt. P18) wyraza wskaznik:
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Ld

Ups = T

qdzie: L - liczba oséb uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie stosowane sa doptaty do opieki i/lub
ksztatcenia dzieci pracownikéw, L - liczba 0s6b wypetniajacych ankiete.

- Sredni stopiei zadowolenia pracownikéw ze stosowanych w firmie rozwiazaf pozwalajacych
tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa (pyt. P21) wyraza wskaznik:

> L.
WPZl = Z Ki Z’
i=1

gdzie: K, - i-ta kategoria opinii, L, - liczba pracownikéw wybierajacych i-ta kategorie, L - ogélna
liczba pracownikéw wypetniajacych ankiete.

Odpowiedzi uzyskane na pytania z obszaru ,,Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem”
zostaty przetworzone w nastepujacy sposob:

- Przecietna liczbe szkoler przeprowadzonych w przedsiebiorstwie w dziedzinie réwnego trakto-
wania ze wzgledu na pte¢, molestowania seksualnego, mobbingu (pyt. H1) wyraza wskaznik:

1 3
WHl = EZSI'
i=1

gdzie: S, przyjmowata warto$¢ 1, gdy pracownicy uczestniczyli w szkoleniu z danej dziedziny, a 0,
gdy takiego szkolenia nie byfo.

- Strukture skarg zgtaszanych przez pracownikéw wedtug pici (pyt. H2) wyraza wskaznik:

LUms

A;[UZOOS

qdzie: XU.,,s - udziat kobiet, ktére zgtosity skargi w ogéle zatrudnionych kobiet w przedsiebior-
stwie w 2005 r., YU,.s - udziat mezczyzn, ktérzy zglosity skargi w ogéle zatrudnionych

sz

mezczyzn w przedsiebiorstwie w 2005 r.

WH2 =

Odpowiedzi na pytanie dotyczace istnienia w przedsiebiorstwie osoby/komérki, do ktére;
mozna sktadac¢ skargi (pyt. H3), przetworzono, przyznajac warto$¢ 1 przedsiebiorstwu, w ktérym
taka osoba/komérka funkcjonuje, a 0, gdy jej nie ma.

- Roéznice opinii kobiet i mezczyzn na temat gorszeqo traktowania ze wzgledu na pte¢ (pyt. P24)
wyraza wskaznik:

WP24 = 50 - AZO

gdzie: 1;0 - $rednia ocena czestotliwosci wystepowania zjawiska gorszego traktowania ze wzgledu
na pte¢ wsrdd kobiet wypefniajacych ankiete, AZO - Srednia ocena czestotliwosci wystepo-
wania zjawiska gorszego traktowania ze wzgledu na pte¢ wsréd mezczyzn wypetniajacych
ankiete.

- Udziat 0s6b uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie istnieja godne upowszechnienia rozwiazania
na rzecz zwalczania gorszego traktowania i wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn wsréd pra-
cownikéw wypetniajacych ankiete (pyt. P27) wyraza wskaznik:
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Lg
Upy = T
gdzie: L* - liczba 0séb uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie istnieja godne upowszechnienia roz-
wiazania, L - liczba oséb wypetniajacych ankiete.

- Réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat odczucia molestowania seksualnego w miejscu pracy
(pyt. P31) wyraza wskaznik:

WP31 = 5U - An{U

qdzie: *U - udziat kobiet uwazajacych, ze byty molestowane w obecnym miejscu pracy wéréd

kobiet wypetniajacych ankiete, YU - udziat mezczyzn uwazajacych, ze byli molestowani
w obecnym miejscu pracy wérdéd mezczyzn wypetniajacych ankiete.

- Udziat oséb uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie sa ustalone procedury, jak ma postepowac
pracownik/ca, ktéry/a czuje sie ofiarg molestowania lub dyskryminacji wsréd pracownikéw wy-
petniajacych ankiete (pyt. P32), wyraza wskaznik:

LP
Upy, = f
gdzie: L” - liczba os6b uwazajacych, ze w przedsiebiorstwie sa ustalone procedury, jak ma poste-
powac pracownik/ca, ktdry/a czuje sie ofiarg molestowania lub dyskryminacji, L - liczba oséb
wypetniajacych ankiete.

ZASADY KONSTRUOWANIA WSKAZNIKA GENDER INDEX

Celem konkursu byt wybér kilku przedsiebiorstw, ktdre stosunkowo najlepiej realizuja polityke
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Zréznicowany rodzaj cech opisujacych to ztozone zjawisko
nie pozwolit na zastosowanie znanych w wielowymiarowej analizie poréwnawczej metod liniowego
porzadkowania obiektéw wielocechowych®.

Niejednoznaczna wydawata sie tez klasyfikacja cech ze wzgledu na ich charakter®. Przyczyny
te spowodowaty, ze do ustalania rankingu wykorzystano metode rangowania opisang m.in. przez
A. Goralskiego'™.

Na podstawie przetworzonych informacji ustalana byta kolejnos¢ badanych podmiotéw wedtug
kazdej cechy (kazdego z wybranych pytan). Na pierwszym miejscu umieszczana byta firma majaca
najkorzystniejsze natezenie badanej cechy. Jezeli firma nie podata informadji, byta klasyfikowana na
ostatnim miejscu ze wzgledu na rozwazana ceche. W przypadku gdy firm takich byto wiecej przy-
znawano im $rednie kofcowe miejsce w klasyfikacji. Suma rang przyporzadkowanych kazdej firmie
w danym obszarze wyznaczyfa jej miejsce w rankingu.

8. Zob. Z. Hellwig, Zastosowanie metody taksonomicznej do typologicznego podziatu krajéw ze wzgledu na poziom ich rozwoju oraz zasoby
i strukture wykwalifikowanych kadr, ,Przeglad Statystyczny” nr 4, 1968; W. Pluta, Wielowymiarowa analiza poréwnawcza w badaniach
ekonomicznych, PWE, Warszawa 1977; D. Strahl, Metody ekonometryczne w modelowaniu rozwoju przemystu, Wyd. AE we Wroctawiu,
Wroctaw 1984.

9. Zob. T. Borys, Elementy teorii jakosci, PWN, Warszawa 1980.

10. Zob. A. Goralski, Metody opisu i wnioskowania statystycznego w psychologii, PWN, Warszawa 1976.
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Tabela 1. Wskazniki uzyskane przez laureatéw konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006” w kategorii duzych
firm wedtug wyodrebnionych obszaréw badawczych oraz dla poréwnania wskazniki uzyskane
przez firmy, ktére znalazty sie na ostatnich miejscach w rankingu

Dostep i Dostep | Wyna- | kaczenie Qo
- ) . Rekru- przed ! przed
Miejsce w rankingu firm duzych ) do ) do grodze- | obowiaz-
tacja .| zwalnia- , ; . molesto-
awansow . szkoler nia kow :
niem waniem
1. Laboratorium Kosmetyczne
Dr Irena Eris SA, Piaseczno ! 3 4 8 / 6 +
2. Motorola Polska, Electronics 9 - 10 - 1 1 6
Sp. z 0.0., Krakéw
3. IBM Polska Sp. z o.0., 11 6 6 9 9 8 1
Warszawa
4. Centrum Badah Jakosdi 6 3 9 14 17 91 3
Sp. z 0.0., Lubin
21. Przedostatnie miejsce 15 15 18 10 17 10 18
22. Ostatnie miejsce 10 22 1 5 10 20 21

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badar przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych

Szans 2006".

Tabela 2. Wskazniki uzyskane przez laureatéw konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006” w kategorii matych
i srednich firm wedtug wyodrebnionych obszaréw badawczych oraz dla poréwnania wskazniki
uzyskane przez firmy, ktére znalazty sie na ostatnich miejscach w rankingu

Dost LI Dost Wyna- | taczenie e
Miejsce w rankingu firm matych Rekru- &P przed &P y acze przed
? it ) do : do grodze- | obowiaz-
i srednich tacja .| zwalnia- ) ‘ ) molesto-
awanséw . szkolen nia kow ;
niem waniem
1. Bahpol Bogdan Krysiak
i Henryk Krysiak, Sp.J., Ktobuck 2 ! 3 3 2 / 3
2. Euromot Dealer Fiata
i Alfa Romeo, Zary 3 3 22 > 6 > !
3. Wakacje.pl Sp. z 0.0., Gdansk 1 4 4 6 16 12 5
4. Fundacja Rozwoju
Przedsiebiorczosci, Suwatki v 6 16 4 8 ? 2
29. Przedostatnie miejsce 30 19 12 27 20 28 29
30. Ostatnie miejsce 22 30 21 21 27 23 24

Zrédto: jak do tabeli 1.

Porzadek wytoniony w poszczegélnych obszarach tematycznych odpowiada miejscu zajetemu
w klasyfikacji przez poszczegdlne podmioty biorace udziat w konkursie ,Firma Réwnych Szans
2006". Firma, ktéra uzyskata wartos¢ 1 w danym obszarze zwigzanym z réwnym traktowaniem
pracownikdw, w Swietle przyjetych kryteriéw uznana zostata za podmiot najlepiej realizujacy zadania

w tymze obszarze. Ostateczne znaczenie informacji ptynacej z uporzadkowania firm w poszczegdl-
nych obszarach nadano wedtug wag skonstruowanych na podstawie opinii pracownikéw uzyskanych
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w ankietach. Byty one istotnie r6zne jedynie w przypadku przedsiebiorstw duzych (zob. tabela 3),
a nieistotne dla przedsiebiorstw matych i $rednich. Z powodu nieistotnych réznic w odniesieniu do
firm matych i srednich przyjeto dla wszystkich obszaréw taka sama wage réwna 0,143.

Tabela 3. Znaczenie wybranych obszaréw badawczych dla réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w duzych firmach wedtug pracownikéw

Lp. Obszar Waga
1 | Rekrutacja pracownikéw 0,145
2 | Dostep do awanséw 0,149
3 | Ochrona przed zwalnianiem 0,139
4 | Dostep do szkolen 0,106
5 | Wynagrodzenia 0,149
6 | taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi 0,168
7 | Ochrona przed molestowaniem, mobbingiem 0,144

Zrédto: jak do tabeli 1.

taczny rezultat, czyli koncowy ranking, zostat wyznaczony jako $rednia wazona rankingéw
w poszczeg6lnych obszarach (por. tabele 4 i 5).

Tabela 4. Wskaznik Gender Index dla duzych firm - laureatéw konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006”
oraz dla poréwnania dla firm, ktére zajety przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce w rankingu duzych firm Wartos$¢ wskaznika
1. Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris SA, Piaseczno 3,63
2. Motorola Polska Electronics Sp. z 0.0., Krakéw 4,78
3. IBM Polska Sp. z 0.0., Warszawa 5,08
4. Centrum Badan Jakosci Sp. z 0.0., Lubin 8,64
19. Przedostatnie miejsce 14,82
20. Ostatnie miejsce 18,28

Zrédto: jak do tabeli 1.

Tabela 5. Wskaznik Gender Index dla matych i srednich firm - laureatéw konkursu ,Firma Réwnych Szans
2006" oraz dla poréwnania dla firm, ktére zajety przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce w rankingu matych i srednich firm Warto$¢ wskaznika
1. Bahpol Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak Sp.J., Ktobuck 3,00
2. Euromot Dealer Fiata i Alfa Romeo Sp. z 0.0., Zary 6,43
3. Wakacje.pl Sp. z 0.0., Gdansk 6,86
4. Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Suwatki 8,86
29. Przedostatnie miejsce 23,57
30. Ostatnie miejsce 24,00

Zrédto: jak do tabeli 1.
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OCENA PROCESU IMPLEMENTAC)I WSKAZNIKA GENDER INDEX

Zrealizowany projekt to prekursorska w Polsce inicjatywa badawcza poswiecona problematyce réw-
nego traktowania kobiet i mezczyzn w $rodowisku pracy i obejmujaca caty kompleks zwigzanych
z tym zagadnien. Wyniki badan rzucaja wiele Swiatta na problem, ale nie powinny by¢ podstawa do
formutowania uogélnien. Projekt miat w duzej mierze charakter popularyzatorski. Chodzito w nim
bardziej o sygnalizacje zjawiska nieréwnego traktowania, niz jego zbadanie z zachowaniem rezimu
metodycznego pozwalajacego oceni¢ statystyczna jako$¢ uzyskanych rezultatéw. Nie mniej wazne
niz uzyskane rezultaty okazaty sie zdobyte w trakcie badan do$wiadczenia, a przede wszystkim
wiedza na temat zakresu gromadzonych w przedsiebiorstwach informacji.

Nalezy zauwazy¢, ze problem réwnouprawnienia jest zagadnieniem o wiele bardziej ztozonym,
niz wynika to z przeprowadzonych badan. Tres¢ pytan zawartych w kwestionariuszach ankiet oraz
wybér cech wykorzystanych do budowy miary syntetycznej byty bowiem blizsze problematyce dys-
kryminacji niz réwnego traktowania. Wiele cech uwzglednionych przy budowie miary syntetycznej
dotyczyto gtéwnie kobiet, jak bowiem wynika z danych statystycznych, to one sa dyskryminowane
w zatrudnieniu. Wydaje sie ponadto, ze liczba cech wykorzystanych do budowy miary syntetyczne;
mogfaby by¢ mniejsza niz wskazana przez zespét ekspercki, bez uszczerbku dla jakosci wskaznika
jako miary réwnego traktowania obu ptci w miejscu pracy.

W przeprowadzonych badaniach uzyskano potwierdzenie znaneqo juz wczedniej faktu, ze
zainteresowanie czynnikiem ludzkim nie znajduje wifasciwego odzwierciedlenia w gromadzonych
w dziatach kadr informacjach i nie odpowiada wysokiej randze problemu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Dla przykfadu podmioty gospodarcze musza reqularnie sktadac sprawozdania finansowe,
bilansujace corocznie czynniki uprzedmiotowione, ale nie maja takiego obowiazku wzgledem czynnika
ludzkiego. Rezultaty gospodarowania czynnikiem ludzkim nie budzg zazwyczaj zainteresowania tak
dtugo, jak dtugo nie wptywaja one negatywnie na wyniki ekonomiczne lub nie rodza konfliktéw
wewnetrznych w firmie. Jest to zazwyczaj o wiele za p6zno, a zastosowane wtedy programy napraw-
cze bywaja bardzo kosztowne. Bilans spofeczny przedsiebiorstwa, przygotowywany na podobnych
zasadach jak bilans skfadnikéw majatkowych, mégtby uporzadkowac sytuacje i wprowadzi¢ pewien
standard informacji o zatrudnieniu i jego warunkach, umozliwiajacy prowadzenie réznorodnych
analiz przestrzennych i dynamicznych. W bilansach spotecznych firm istniataby takze mozliwo$¢
uwzglednienia problemu réwnego traktowania. W tym celu powinno sie okresli¢ pewien standard
informacji niezbednych do oceny stopnia przestrzegania zasady réwnego traktowania.

W konstrukeji wskaznika Gender Index na uzytek przysztych badan dotyczacych réwnego trak-
towania ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy nalezy zadba¢ o weryfikowalno$¢ informagji, co fatwiej
jest osiagna¢ w przypadku charakterystyk ilosciowych. Warto tez ograniczy¢ liczbe wykorzystywanych
zmiennych (szczeg6lnie tych, miedzy ktérymi wystepuje wzajemna zalezno$¢), bowiem zbyt duza
ich ilos¢ zazwyczaj nie poprawia wartosci merytorycznej miar syntetycznych, a jedynie komplikuje
gromadzenie i wykorzystanie informacji czastkowych. Nalezy tez wzig¢ pod uwage to, ze problemu
réwnouprawnienia nie powinno sie utozsamiac jedynie z brakiem dyskryminacji kobiet. R6znorodnos¢
podmiotéw funkcjonujacych w gospodarce wskazuje, ze mozemy mie¢ réwniez do czynienia z nieréw-
nym traktowaniem mezczyzn, co nalezy uwzgledni¢ podczas zbierania w firmach informacji.

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

Zdzistaw Pisz, prof. zw., dr hab., kierownik Katedry Socjologii i Polityki Spotecznej na Wydziale Nauk
Ekonomicznych Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu. Cztonek Komitetu Nauk o Pracy i Polityce
Spotecznej Polskiej Akademii Nauk oraz Komitetu Zagrozern PAN.
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WSTEP
Jednym z etap6w procesu zatrudnienia, w ktérym pojawic sie moze naruszenie zakazu dyskryminagji,
jest rekrutacja pracownikéw. Trzeba przypomnie¢, ze okreslanie pici pracownika w procesie rekrutadj,
zwiaszcza w ogfoszeniach o pracy, jest powszechnie uwazane za naruszenie zakazu dyskryminagji
ze wzgledu na pte¢. Zakaz dyskryminacji pracownikéw m.in. ze wzgledu na pte¢ zawarty jest w Ko-
deksie pracy, a ponadto zakazy formutowania wymogdéw dyskryminujacych kandydatéw do pracy
w informacjach o wolnych miejscach pracy zawarte sa w ustawie o zatrudnieniu i zapobieganiu
bezrobociu. Za naruszenie zakazu dyskryminacji uwaza sie powszechnie nie tylko okreslanie pici
poszukiwanego pracownika, ale takze zadawanie podczas rozméw rekrutacyjnych pytan dotyczacych
zycia rodzinnego i prywatnego, zwtaszcza planéw prokreacyjnych, opieki nad dzieckiem, ciazy.
Prawne requlacje majace na celu zapobieganie dyskryminacji nie zawsze s3 jednak skuteczne,
a Polki i Polacy maja swiadomos¢ nieréwnosci panujacych na rynku pracy i trudnosci, jakie kobiety
napotykaja na tym rynku, co znajduje odzwierciedlenie w badaniach opinii publiczne;.

OGRANICZONY DOSTEP KOBIET DO RYNKU PRACY

W badaniach opinii publicznej przekonanie o nieréwnym traktowaniu w dostepie do pracy wyrazaja
zwhaszcza kobiety. Zdecydowana ich wiekszos¢, bo az ponad 70% ocenia, ze kobiety maja mniejsze
mozliwosci znalezienia nowej pracy, zrobienia kariery zawodowej, awansu na kierownicze stanowi-
sko, uzyskiwania wyzszych zarobkéw, a jednoczesnie majg znacznie wieksze niz mezczyzni szanse
utraty pracy.

Nie tylko kobiety sa przekonane o nieréwnosci swoich szans na rynku pracy. Jak pokazuja dane
zamieszczone w tabeli 1, takze wiekszo$¢ badanych mezczyzn wyraza przekonanie, ze kobiety maja
mniejsze mozliwosci znalezienia nowej pracy, zrobienia kariery zawodowej, awansu na kierowni-
cze stanowisko oraz ze kobiety s3 bardziej zagrozone utrata pracy. Ogdlnie trzeba stwierdzi¢, ze
wiekszos¢ polskiego spofeczenstwa jest przekonana o mniejszych szansach kobiet niz mezczyzn
na rynku pracy, ale przekonanie to bardziej rozpowszechnione jest wiréd kobiet. Wsréd mezczyzn
mniej jest oséb mdéwiacych o mniejszych szansach kobiet, a wiecej takich, ktére s3 przekonane, ze
szanse obu pfci s3 rowne.

Tabela 1. Opinie o szansach kobiet na rynku pracy wedtug ptci (w %)?

Czy zdaniem Pana/i kobiety W zakresie

w poréwnaniu z mezczyznami maja . - )
obecnie wieksze, mniejsze czy tez znalezienia pracy utraty pracy kariery zawodowej
rowne mozliwosci na rynku pracy? kobiety | mezczyzni | kobiety | mezczyZzni| kobiety | mezczyzni
Kobiety maja wieksze mozliwosci 4 9 64 55 5 7
Kobiety maja mniejsze mozliwosci 74 62 8 1 68 53
ﬁc;bilﬁ\;yoquzczyzm maja takie same 18 % 99 30 91 36
Trudno powiedzie¢ 4 3 6 4 6 4

?Badanie zostalo przeprowadzone na reprezentatywnej prébie spoteczefistwa polskiego w 2000 r.
Zrédto: M. Fuszara, Zmiany w $wiadomosci kobiet w Polsce w latach dziewiecdziesigtych, w: Kobiety w Polsce na przetomie
wiekéw. Nowy kontrakt pfci?, red. M. Fuszara, ISP, Warszawa 2002, s. 15.
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Wyniki badan pokazuja takze widoczny wzrost - na przestrzeni lat 1993-2000 - odsetka kobiet
przeswiadczonych o mniejszych ich szansach na rynku pracy. Tendencja jest taka sama w przypadku
odpowiedzi na wszystkie pytania - zaréwno na najbardziej ogdlne dotyczace kariery zawodowe;j,
jak i dotyczace znalezienia nowej pracy, awansu, bezpieczefstwa zatrudnienia. Jednocze$nie bardzo
znaczaco zmniejszyt sie odsetek kobiet przekonanych o réwnosci na rynku pracy, a wiec uwazaja-
cych, ze szanse obu plci s3 takie same. Az 0 24% wzrést odsetek kobiet przekonanych, ze maja one
mniejsze niz mezczyZni szanse na zrobienie kariery zawodowej. Bardzo wzrést tez odsetek kobiet,
ktére sadza, ze zachodzi znacznie wigksze prawdopodobiefistwo utraty przez nie pracy i mniejsze
mozliwosci jej znalezienia (por. tabela 2).

Tabela 2. Opinie kobiet o swoich szansach na rynku pracy w latach 1993 i 2000 (w %)

Czy ijaniem e o‘becnie ko.bietY Znalezienie pracy Utrata pracy Kariera zawodowa
w poréwnaniu z mezczyznami maja

wigksze, mniejsze czy tez réwne 1993 | 2000 | 1993 | 2000 | 1993 | 2000

mozliwosci na rynku pracy?

Kobiety maja wieksze mozliwosci 6 4 49 64 4 5
Kobiety maja mniejsze mozliwosci 59 74 " 8 44 68
Kobiety i mezczyZni maja takie same 5 18 39 99 40 21
mozliwosci
Trudno powiedzie¢ 10 4 8 6 12 6

Zrédto: jak do tabeli 1, s. 16.

Warto tez doda¢, ze nieréwnos¢ szans kobiet i mezczyzn zauwazana jest tym wyrazniej, im
wyzsze jest wyksztatcenie badanych. O wiekszym zagrozeniu kobiet utrata pracy czesciej przekonane
s3 osoby z wyzszym wyksztatceniem (75%) niz z wyksztatceniem podstawowym (56%). O mniej-
szych mozliwosciach znalezienia pracy przez kobiety takze czesciej méwig osoby z wyksztatceniem
wyzszym (73%) niz z wyksztatceniem podstawowym (65%). Tak wiec Swiadomos¢ nieréwnej sytu-
acji zwiazana jest raczej z poziomem wyksztatceniem, a co za tym idzie - z uswiadomieniem sobie
istnienia problemu, a nie z doSwiadczeniem indywidualnym, bowiem zaréwno zagrozenie utrata
pracy, jak i trudnosci w znalezieniu nowej pracy dotycza w najwiekszym stopniu kobiet o niskich
kwalifikacjach i niskim wyksztatceniu, a $wiadomos¢ nieréwnosci wieksza jest wsréd oséb lepiej
wyksztatconych'.

W badaniach prowadzonych na reprezentatywnych prébach losowych w latach 1993 i 1996
pytano kobiety o przyczyny nieréwnych szans. Respondentki wskazywaty przede wszystkim na wiek-
sze obarczenie kobiet obowigzkami rodzinnymi (55%), ale wzrést odsetek wskazujacych wprost na
dyskryminowanie kobiet przez pracodawce jako na przyczyne mniejszych mozliwosci kobiet w dzie-
dzinie pracy zawodowej (W 1993 r. na te przyczyne wskazato 20% kobiet, w 1996 r. - 26%).

Podobne, do przytoczoneqo, przekonania wyrazane byly takze w pdézniejszych badaniach
o charakterze jakosciowym. Autorki pracy dotyczacej zjawiska szklanego sufitu przytaczaja opinie
jednego z badanych mezczyzn: ,Moim zdaniem kobiety s3 w zdecydowanie trudniejszej sytuadji niz

1. M. Fuszara, Zmiany w Swiadomosci kobiet w Polsce w latach dziewiecdziesigtych, w: Kobiety w Polsce na przetomie wiekéw. Nowy kontrakt
ptci?, red. M. Fuszara, ISP, Warszawa 2002.
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mezczyzni i stad wielu pracodawcéw, a to moze wyznacza¢ pewien element dyskryminadji, uzaleznia
np. zatrudnienie od wieku dzieci”?. Czy ten poglad mozna uzna¢ za odbicie rzeczywistej sytuacji?
Wyniki wielu badan wskazuja, ze tak jest w istocie.

W niniejszym rozdziale ogranicze sie do omdwienia problemu dostepu kobiet do zatrudnienia,
w ramach ktéreqgo kluczowe znaczenie ma sposéb formutowania ogfoszen o pracy i ewentualny

wykluczajacy charakter informacji w nich zawartych oraz sposéb przeprowadzania rozméw kwalifi-
kacyjnych z kobietami i z mezczyznami.

ANALIZA OFERT PRACY - WNIOSKI Z DOTYCHCZASOWYCH BADAN

Jednym ze sposob6w badania réwnosci i nieréwnosci kobiet i mezczyzn w dostepie do rynku pracy
jest analiza ogtoszen o poszukiwaniu pracownika. Warto przypomnie¢, ze do 1991 r. istniejace
przepisy wrecz zobowigzywaty pracodawcéw i biura posrednictwa pracy do podziatu ofert na oferty
dla kobiet i oferty dla mezczyzn. Przepisy te zmienione zostaty dopiero po interwencji petnomoc
nika rzadu ds. kobiet i rodziny. Nie oznacza to jednak, ze ogtoszeniodawcy zupetnie zrezygnowali
z okreslania ptci osoby, ktéra chca zatrudnic.

Badania przeprowadzone przez Koalicje Karat® w okresie od kwietnia do lipca 2003 r. wskazuja,
ze jedna czwarta ogtoszen o prace zamieszczonych w tym okresie w ,Gazecie Wyborczej” skierowana
byta do kobiet*. Ponad potowa oferowanych paniom prac zwiazana byfa z wykonywaniem réznego
rodzaju ustug, stereotypowo uwazanych za ,kobiece”: opiekuficzych (nianie, pielegniarki, opiekunki),
obstugi klientéw (sprzataczki, kelnerki, sprzedawczynie) lub z pielegnacja i wygladem zewnetrznym
(fryzjerki, krawcowe). W niemal jednej trzeciej ogtoszen oferowano kobietom wprost stanowiska
pomocnicze (np. pomoc kuchenna lub asystentka stomatologa). W 10% ogtoszen okreslono, ze
poszukiwana jest pracownica o atrakcyjnym wygladzie; takich wymogéw nigdy nie formutowano
w przypadku ogfoszer kierowanych do mezczyzn. Autorki opracowania zwracaja ponadto uwage
na fakt, ze do kobiet czesto kierowano ogfoszenia od pracodawcéw, ktérzy chcieli unikna¢ opfat
zwiazanych z ubezpieczeniem spofecznym, czyli do studentek, emerytek, os6b niepetnosprawnych,
jak réwniez ogfoszenia o pracach, ktére byty optacane w formie prowizji, a nie pensji. W analizo-
wanych ogtoszeniach stosunkowo czesto poszukiwano ,mfodych kobiet” (do 30 lat) lub uzywano
sugerujacego mtody wiek zwrotu o poszukiwaniu do pracy absolwentek. Wyjatkiem byty anonse
o poszukiwaniu opiekunek, w ktdrych preferowano kobiety w wieku 40-55 lat.

Anons, w ktérym poszukiwano do pracy kobiety po czterdziestce, staf sie niedawno przedmio-
tem opisanej w prasie sprawy sadowej o dyskryminacje z powodu pfci i wieku®. Sprawa wniesiona
zostata przeciwko wiascicielowi firmy, ktéry chciat zatrudni¢ kobiety w tym wieku w charakterze
0s6b oczekujacych na sygnaty alarmowe i w razie potrzeby powiadamiajacych ochrone lub policje. Do
prasy dat ogloszenie okreslajace ptec i wiek poszukiwanego pracownika. W uzasadnieniu wskazywat
na takie cechy kobiet, jak rzetelnos¢ i cierpliwos¢, ciepty kobiecy glos uwazat za lepszy od meskie-
go w przypadku nocnych powiadomieri o alarmie, a wymdg starszego wieku kobiet podyktowany
byt przekonaniem wiasciciela o mniejszych zobowiazaniach rodzinnych kobiet po ukonczeniu 40

2. Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet, red. A. Titkow, ISP, Warszawa 2003, s. 195.
3. Wplyw przystgpienia do Unii Europejskiej na sytuacje kobiet na rynku pracy w krajach Europy Srodkowej i Wschodniej, red. K. Lohmann,
A. Seibert, Koalicja Karat, Warszawa 2003.
4. Autorki nie podaja, jaka byta liczba analizowanych przez nie ogtoszen o pracy.
5. D. Olszewska, Prosze pana, pan mi nie bedzie narzucat pracownikéw, ,Gazeta Stoteczna”, dodatek do ,Gazety Wyborczej”, 15.06.2007, s. 9.
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lat. Sprawe przeciwko niemu wnidst student prawa, ktéry zglosit sie do pracy, ale - jak stwierdzit
- pracodawcy nie interesowaty jego kwalifikacje, tylko to, czy spetnia warunki dotyczace pfci i wieku.
Student wnidst sprawe przeciwko ogtoszeniodawcy i zazadat odszkodowania w wysokosci jednej
ptacy minimalnej (938 zF). Sprawe wygrat. Jak komentuje to dla gazety mecenas Waldemar Gojski:
,Pracodawca, ktéry dat takie ogfoszenie, nie dat sobie zadnych szans. To jawna dyskryminacja ze
wzgledu na pte¢ i wiek”. Student ubiegajacy sie o prace nagrat ,na wszelki wypadek” rozmowe z wha-
Scicielem firmy, ktéry na pytanie, dlaczego chce zatrudni¢ kobiety, powiedziat: ,Pan mi nie bedzie
narzucat pracownikéw [...] mam ochote zatrudni¢ kobiete”. Wydawac by sie mogto, ze wprowadzenie
do Kodeksu pracy przepiséw zabraniajacych dyskryminacji m.in. ze wzgledu na pte¢ powstrzyma
pracodawcéw przed zamieszczaniem takich ogloszen, a zwlaszcza przed realnym ograniczaniem
dostepu do pracy ze wzgledu na ptec i wiek. Opisana sprawa wskazuje jednak, ze niektérzy praco-
dawcy zdaja sie nie mie¢ o tych przepisach zadnej wiedzy. Domniemywa¢ mozna, ze pracodawca
ten prawdopodobnie nie czytat Kodeksu pracy i nie zdawat sobie sprawy, ze dyskryminacja jest
zabroniona, a jej stosowanie moze skutkowac koniecznoscig zapfacenia odszkodowania.

Rozmowy kwalifikacyjne przeprowadzane z kandydatkami i kandydatami do pracy to drugi, obok
ogfoszen o poszukiwaniu pracownika, element procesu zatrudniania, w ktérym ujawnia sie nieréwne
traktowanie kobiet i mezczyzn. Wyniki wielu badan wskazuja, ze podczas tych rozméw zadawane
s3 kobietom dodatkowe pytania, ktérych nie zadaje sie mezczyznom. Pytania te dotycza zwiaszcza
zycia rodzinnego, opieki nad dzie¢mi, plandéw prokreacyjnych. W ostatnich latach pracodawcy ze
wzgledu na przepisy zabraniajace teqo typu pytan przeksztatcaja je czesto w pytanie o ,dyspozy-
cyjnos¢”, ktére w istocie zmierza do tych samych ustaler wskazujacych, czy osoba kandydujaca do
pracy gotowa jest podporzadkowac swoje zycie prywatne zyciu zawodowemu, a od odpowiedzi na
to pytanie czesto uzaleznia sie zatrudnienie kandydujacej osoby. Jedne z pierwszych badan dotyczace
tego problemu zostaty w Polsce przeprowadzone w 1993 r. na zlecenie Centrum Promogji Kobiet®.
W ramach badan przeprowadzono 407 wywiadéw z osobami przyjmujacymi kandydatéw do pracy,
z czego dwie trzecie pracowato w zakfadach prywatnych, a jedna trzecia - w panstwowych. Okazato
sie, ze w jednej trzeciej firm panstwowych i w jednej czwartej firm prywatnych mezczyznom nie
zadawano dodatkowych pytan ponad te, ktére dotyczyty kwalifikacji, doswiadczenia, znajomosci
jezykéw obcych, umiejetnosci pracy z komputerem i posiadania prawa jazdy. Kobiety pytano dodat-
kowo o stan cywilny i rodzinny. W przedsiebiorstwach pafistwowych pytano czesto o liczbe i wiek
dzieci, a w prywatnych - o stan cywilny i plany prokreacyjne. Autorka badan tak podsumowata ich
wyniki i doswiadczenia Centrum Promocji Kobiet: ,Ta cze$¢ wywiadu z przysztym pracodawca - jak
wskazuja obserwacje z agencji posrednictwa pracy prowadzonej przez CPK - miafa czesto znaczenie
decydujace o przyjeciu, badZ nie, do pracy”.

Podobne wyniki uzyskano w badaniach przeprowadzonych na zlecenie Centrum Praw Kobiet
kilka lat pozniej (1998-1999) - w 40% zaktadéw pracy przyznano, ze kobietom zadawane sa podczas
rozméw kwalifikacyjnych pytania, ktérych nie zadaje sie mezczyznom®. Najczesciej pytano o liczbe
i wiek dzieci (59% zaktadéw, w ktérych zadawano dodatkowe pytania), ambicje i plany zawodowe
(58%), gotowos¢ do pracy w godzinach nadliczbowych (56%), wyksztatcenie (54%), mozliwo$¢

6. M.A. Knothe, Warszawa jako rynek pracy dla kobiet, w: Kobiety: Dawne i nowe role, ,Biuletyn” Centrum Europejskiego Uniwersytetu War-
szawskiego nr 1, Warszawa 1994.

7. Ibidem, s. 79.

8. Wplyw procesu prywatyzacji na potozenie kobiet: Kobiety polskie w gospodarce okresu transformacji. Raport z badan, Centrum Praw Kobiet,
Warszawa 2000. Badaniami objeto 195 zaktadéw pracy.
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wyjazdow stuzbowych (52%), sytuadje rodzinng (51%), wiek (29%), plany urodzenia dziecka (29%).
Tak wiec kobiety byty pytane dodatkowo przede wszystkim o sfery tradycyjnie uwazane za ,kobie-
ce obcigzenia” - o dzieci i rodzine, ale nie byly to jedyne dodatkowe pytania do nich kierowane.
Kobietom zadawano takze pytania wskazujace na konieczno$¢ spefnienia przez nie dodatkowych
kryteridw, ktérych spetnienia nie oczekiwano od mezczyzn - o ambicje i plany zawodowe, a takze
o wyksztafcenie. Takie pytania zadawano w sektorze prywatnym i panstwowym, w tym ostatnim
- rzadziej (odpowiednio w 34% zaktadéw panstwowych i w 45% prywatnych).

REKRUTACJA W OPINIACH OSOB ZATRUDNIONYCH

W badaniach prowadzonych w ramach projektu Gender Index, zarébwno w wywiadach zogniskowa-
nych, jak i w ankietach skierowanych do firm, ktére zgtosity sie do konkursu ,Firma Réwnych Szans
2006", pytalismy o etap rekrutacji i przestrzeganie badZ naruszanie zakazu dyskryminacji w procesie
zatrudniania pracownikéw.

Badania przeprowadzone wsrdd oséb pracujacych i starajacych sie o prace wskazuja, ze
zakaz dyskryminacji w procesie przyjmowania do pracy jest dos¢ powszechnie naruszany. Pod-
czas wywiadéw zogniskowanych pracownice méwity o powszechnych praktykach polegajacych
na zadawaniu pytan dotyczacych stanu cywilnego, liczby i wieku dzieci, opieki nad dzieckiem,
planéw prokreacyjnych pracownic oraz kandydatek do pracy. Praktyki takie maja miejsce przede
wszystkim podczas rozméw rekrutacyjnych, kiedy to pracodawca - jak to opisywaty uczestniczki
badan fokusowych:

Pytat przede wszystkim o jezyk [znajomo$¢ jezyka obcego], czy jestem mezatkg, czy mam dziecko,
czy to dziecko czesto choruje, czy mam z kim dziecko zostawic¢ w razie choroby.

Bytam na jednej takiej rozmowie. Pytano mnie o dzieci. Powiedziatam, ze mam meza, dziecko, nie mam
doswiadczenia. Nie powiedziano, dlaczego mnie nie przyjeli. Ale wiadomo to, ze wybrano osobe, ktéra
byta bez zadnych obowigzkéw.

Pytat, czy bede dyspozycyjna, czy mam kogos na przyktad.

Zycie rodzinne przysztych pracownic, a zwtaszcza posiadanie i liczba dzieci oraz opieka nad nimi,
to drugi w kolejnosci przedmiot zainteresowania pracodawcéw w procesie rekrutacji. Badane kobiety
stwierdzaja jednak, ze podczas rozmowy rekrutacyjnej czesto wiecej czasu zabieralo roztrzasanie
tej sprawy niz pytania o kwestie merytoryczne i kwalifikacje:

To byto précz kwalifikacji drugie pytanie |[...]. Ale to dziecko, watkowana bytam na wszystkie sposoby,
no i czy nie bedzie drugiej cigzy, bo mi tu taka poprzednia pani zrobita taki numer.

Kobiety uwazaja takie pytania za krepujace, wkraczajace w ich prywatne sprawy, ktére nie powinny
interesowac pracodawcy:

Ja na wszystkich rozmowach, jakich bytam, to byfo kwalifikacje, przedstawienie zycia zawodowego,
hasto dzieci i co bedzie, jak bedg dzieci. Czy Pani ma [je z kim] zostawi¢, czy Pani ma w planach
nastepne dziecko? | dla mnie osobiscie to byfo krepujgce. Nie wiem jak inne panie, ale to jest moja
prywatna sprawa.

W takich postawach pracodawcéw oraz w leku o utrate pracy badane upatruja powodu opéz-
niania przez wiele kobiet decyzji o posiadaniu dziecka:

Widze, ze dziewczyny przezornie czekajq z zajsciem w cigze jak juz majg umowe na czas nieokreslony.
Mam kolezanke, duze przedsiebiorstwo [...] na 30 dziewczyn, ktére tam pracujg, to moze 5 ma dzieci,
a inne sie nie decydujq z racji utraty stanowiska. Nie chodzi¢ na zwolnienia.
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Niektére kobiety obawiaja sie nawet powiedziec¢ szefowi, ze wychodza za maz. Bardziej doswiad-
czeni pracownicy, a zwfaszcza pracownice radza, aby nie informowaty o tym tak dfugo, jak dtugo
jest to mozliwe:

Zaczynatam prace jako panna, ale po czterech miesigcach [...] po prostu slub byt zaplanowany i przez
pierwsze dwa miesigce nic o tym nie mowitam.

Trudno sie dziwic¢ takim radom dtuzej pracujacych osdb, skoro potwierdzaja to sami pracodawcy
mowiacy, ze w momencie zamazpdjscia ,zapala sie lampka ostrzegawcza” wobec pracownicy. Inne
pracownice podkreslaja, ze taka cezurg, od ktérej byty inaczej traktowane przez pracodawce, byto
urodzenie dziecka:

Jak nie miatam jeszcze dziecka i zaczynatam prace, to byto fajnie, mogtam sie rozwing¢. Firma mi
optacata kursy, ktére ja sobie wybratam. PéZniej, jak juz byfo dziecko, to tak jakby ten pracownik nie
byt wart, zeby w niego inwestowac.

Niejednokrotnie nie chodzi wiec o to, Ze pracownica nie ma czasu czy ochoty na intensywng prace
zawodowa, czy na dalsze ksztalcenie z tego powodu, ze opiekuije sie dzieckiem, a chodzi o to, Ze pra-
codawcy nie uwazaja juz jej za pracownice tak samo warto$ciowa, jak przed urodzeniem dziecka.

Na podobne praktyki wskazuja wyniki badan ankietowych przeprowadzonych w przedsiebior-
stwach, ktére wziety udziat w konkursie ,Firma Réwnych Szans 2006". Mozna przypuszcza¢, ze
w firmach, ktére zglosity sie do konkursu, zwraca sie wieksza uwage niz w innych miejscach pracy
w Polsce na realizacje zasady réwnosci i zakaz dyskryminacji. A jednak w wielu sposréd tych firm
stosowane s3 praktyki wskazujace na dyskryminacje w procesie rekrutacji pracownikéw. W wielu
firmach kobiety wyraznie czeciej niz mezczyzni pytane byly podczas rozméw rekrutacyjnych o stan
cywilny (np. w jednej z firm méwito o zadawaniu im takich pytan 67% badanych kobiet w poréwna-
niu z 46% badanych mezczyzn), o liczbe dzieci (w jednej z firm pytano o to 44% badanych kobiet
w poréwnaniu z 15% badanych mezczyzn, w innej - 22% kobiet i 8% mezczyzn). Tylko kobiety
pytane byly o plany prokreacyjne i o to, kto w przypadku zatrudnienia bedzie opiekowat sie dzie¢-
mi; takich pytan niemal nigdy nie zadawano mezczyznom. MezczyZni natomiast czesciej pytani
byli o dyspozycyjnos¢, gotowos¢ do pracy po godzinach i do udziatu w wyjazdach. Wskazuje to na
wyrazne praktyki dyskryminacyjne - kobiety pytane sa o zycie rodzinne i plany prokreacyjne, dla
mezczyzn rezerwuije sie takie stanowiska i rodzaje pracy, ktére sa zwigzane z dtuzsza praca i praca
poza siedziba firmy, nie zawsze biorac pod uwage fakt, ze indywidualne preferencje pracownikéw
moga by¢ zupetnie niezgodne ze stereotypowym podziatem rél spotecznych.

Byty tez takie firmy, w ktdrych pytania dotyczace zycia rodzinnego zadawano i mezczy-
znom, i kobietom. Trzeba jednak wzia¢ pod uwage, ze odpowiedzi na te pytania mogty mie¢ inny
skutek w przypadku kobiet, a inny w przypadku mezczyzn. Nie dysponujemy bowiem danymi
pokazujacymi, ile sposréd kobiet i mezczyzn ubiegajacych sie o prace w tych firmach nie zostato
przyjetych i jaki byt ich stan rodzinny i cywilny. W wielu firmach wsréd zatrudnionych, ktérzy
wzieli udziat w badaniu, byto wiecej mezczyzn niz kobiet posiadajacych dzieci, zwtaszcza mate
dzieci. Do wyjatkdw nalezaty tez sytuacje, w ktdrych pracujace kobiety miaty wiecej niz jedno
dziecko, natomiast czesciej zdarzato sie to wsrdd pracujacych mezczyzn. Mozemy oczywiscie
przypuszczaé, ze matki matych dzieci nie ubiegaja sie o prace, a ojcowie sie o nig staraja. Nie
jest to jednak z pewnoscia wyjasnienie wystarczajace. Badania fokusowe pokazaty bowiem, ze
zaréwno ubiegajace sie o prace kobiety spotkaty sie z sytuacjami, w ktérych przekonane byty,
ze nie dostaty pracy dlatego, ze byty matkami matych dzieci, jak i pracodawcy (kobiety i mez-
czyzni) przyznawali, ze juz na wstepnym etapie selekcji odktadano ,na bok” (a wiec bez szans
na zatrudnienie) zgtoszenia kobiet majacych rodziny. Nikt nie powiedzial, ze z tego powodu
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,na bok” odktadane byty zgloszenia mezczyzn. A wiec takie pytania, cho¢ zadawane osobom
ubiegajacym sie o prace niezaleznie od ptci, moga w rzeczywistosci prowadzi¢ do dyskryminacji
kobiet posiadajacych rodziny.

| wreszcie nalezy wspomnie¢, iz w rzadkich wypadkach - dotyczyto to matych i srednich firm
- zaréwno pracodawcy, jak i osoby pracujace podkreslaty, ze podczas rekrutacji nikomu nie zadawano
pytan dotyczacych stanu cywilnego i rodzinnego.

REKRUTACJA W OPINIACH PRACODAWCOW

Opisywane przez pracownice praktyki potwierdzaja pracodawczynie i pracodawcy, ktérzy wzieli
udziat w badaniach fokusowych. Wiele sposréd tych 0séb przyznato, Ze niejednokrotnie w ich firmach
zdarza sie wstepna selekcja ofert os6b kandydujacych na pracownikéw:

wybieram kobiety pod siebie, ktére sq niezalezne i zadna mi nie powie, ze idzie, bo musi mezowi zrobi¢
kolagje;

wybratabym kobiete niemajgcg rodziny, wybralismy kobiety stanu wolnego.

Jeden z opiséw wyglada nastepujaco:

zaczelismy wybierac, normalnie wybiera¢: mezatka, dzieci — na bok, wolna zostaje.

Moderatorka: Ale to od razu pierwszym kryterium byta selekcja - mezatka, dzieci na bok? |...]

Tak, od razu ta dyspozycyjnos¢ w firmach, gdzie trzeba czasami pracowac i w sobote, i w niedziele,
i zostac po potudniu, to tak sie dzieje niestety.

Moderatorka: Czyli to byto pierwsze kryterium selekcyjne?

Byto selekcyjne kryterium, ale jesteSmy zadowoleni z tych pan. Sg wolne, dyspozycyjne, siedzq do 18,
20-tej. | tak jest. [...] A mezatki, osoby, ktére majq dzieci mtode, 3-cia, 16-sta idzie do domu.

Stosowanie tego sprzecznego z zasada rownych szans kryterium selekcyjnego potwierdzali inni
uczestnicy i uczestniczki badan:
rzeczywiscie brane jest pod uwage i zadawane jest pytanie, czy kobieta mtoda, ktéra przychodzi, czy
ma dziecko, czy nie ma dziecka [...], jak wyglgda jej sytuacja rodzinna.

Pracodawcy staraja sie takie podejscie do procesu rekrutacji uzasadnia¢ trudnosciami, jakie stwarza
dla firmy utrata, ,wypadniecie” jedneqo z pracownikéw na pewien czas i, jak twierdza, dlatego:
zadawane jest pytanie, czy ta kobieta w razie czego ma z kim zostawic dzieci;

ta dyspozycyjnos¢ jest bardzo wazna.

Pracodawcy przyznaja takze, ze stan cywilny wplywa na sytuacje kobiet w pracy na réznych
etapach ich kariery zawodowej. Stwierdzaja, ze w momencie zamazpéjscia niejednokrotnie zmienia
sie sytuacja kobiety w pracy - uwaza sie ja juz za pracownice mniej dyspozycyjna i inwestowanie
W nig stawiane jest pod znakiem zapytania:
jak juz wyjdzie za mqz, to sie zapala, ze tak powiem, lampka.

Mozna sie domysla¢, ze takie nastawienie pracodawcéw do pracownic bedacych mezatkami,
a zwlaszcza matkami, niejednokrotnie ma wptyw na wybory kobiet w dziedzinie prokreacji, co
potwierdzaja zreszta cytowane wypowiedzi pracownic. Jak opisuje to jedna z dyrektorek personal-
nych, w jej zaktadzie pracy nigdy nie zdarzyto sie jeszcze, aby zatrudniona kobieta spodziewata sie
dziecka, gdyz

szef krecitby strasznie gtowgq, jakby sie dowiedziat, ze ktoras jest w cigzy.

Takie praktyki, cho¢ - jak sie wydaje - dos¢ powszechne, nie s3 oczywiscie stosowane przez
wszystkich pracodawcéw i nie we wszystkich firmach. Niektére sposréd oséb uczestniczacych
w badaniu fokusowym zaznaczaty, ze nigdy takich praktyk nie stosuja, uwazaja je za naganne,
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zwlaszcza kobiety podkreslaty, ze same sa matkami, wiec tym bardziej takie pytania uwazaja za
niedopuszczalne. Jak powiedziata jedna z badanych przedstawicielek pracodawcy:

bym byta nie w porzgdku wobec siebie samej, gdybym pytata o dzieci, o rodzine.

Tego rodzaju postawy byty jednak rzadkie wsréd badanych, znacznie czeiciej przyznawano, ze
przy zatrudnianiu zadaje sie kandydatkom pytania dotyczace stanu cywilnego, rodzinnego, planéw
prokreacyjnych i opieki nad dzieckiem i od sytuacji rodzinnej uzaleznia sie zatrudnienie kobiety.

Opisane postawy i zachowania potwierdzito czes¢ pracodawcow (kobiet i mezczyzn) badanych
w firmach, ktére zgfosity sie do konkursu na firme réwnych szans. Wprawdzie najczesciej badani
i badane twierdzity, ze takich pytan nie zadaje sie osobom kandydujacym do pracy, ale czes¢ pracodaw-
cow i pracodawczyn przyznawata, ze pytania dotyczace zycia rodzinnego zadaje sie podczas rozméw
rekrutacyjnych, zwfaszcza zadaje sie je kandydatkom, czyli kobietom starajacym sie o prace.

Trzeba jednak zauwazy¢, ze cho¢ wiekszo$¢ uczestnikéw badan fokusowych, w ktérych wziety
udziat przede wszystkim osoby zajmujace stanowiska dyrektoréw personalnych, przyznawata, ze wy-
biera samotne, niezalezne kobiety, ktdre sa dyspozycyjne, gotowe pracowac przez wiele godzin, ktére
sa dokfadne i fachowe, sytuacja nie jest jednakowa we wszystkich zaktadach pracy i zawodach. Byli
wsréd nich i tacy dyrektorzy, ktérzy podkreslali, ze wybieraja osoby (zwfaszcza kobiety) o ustabili-
zowanej sytuacji rodzinnej, posiadajace dzieci. W ich przekonaniu s3 to osoby, ktére szukaja statego
zatrudnienia, nie s3 nastawione na zmiane pracy, zalezy im na utrzymaniu zatrudnienia:

Kierownik woli kobiety, i to kobiety, ktére majqg rodzine, majg dzieci mafte. Taka osoba po prostu gwa-
rantuje nam, ze w tej pracy posiedzi, nie zmieni jej szybko.

Panowie zmieniajg prace, kobiety nie. Kobieta, ktéra juz jest w firmie, stara sie.

Wolatbym wzig¢ osobe, ktéra jest zamezna i ma dzieci [...]. Jest to osoba bardziej stabilna w pracy,
ma cel, do ktérego dqgzy - utrzymanie rodziny [...], na pewno nie powie za trzy miesigce przepraszam,
ja odchodze, bo mi sie to nie podoba.

Warto podkresli¢, ze w obu opisywanych skrajnych przypadkach stan cywilny i rodzinny jest
nieobojetny dla pracodawcéw, ktdérzy poszukuja informacji na ten temat i uzalezniaja od stanu cy-
wilnego i rodzinnego przyjecie do pracy oraz dalsza kariere pracownicy. Jedni (jest ich wiekszos¢),
jesli przyjmuja do pracy kobiety, preferuja osoby mtode, bezdzietne, gotowe na spedzanie w pracy
wielu godzin, znacznie dtuzej niz trwa standardowy dzied pracy. Inni (tych jest mniejszos¢) prefe-
ruja pracownice do$wiadczone, posiadajace rodziny, ktére w przekonaniu pracodawcéw dazy¢ beda
do stabilizacji i zaleze¢ im bedzie na utrzymaniu stanowiska pracy. Spodziewaja sie zapewne, ze
stabilnos¢ bedzie dla tych kobiet wazniejsza niz awans badZ wyzsze zarobki, ktére mogtyby uzyskac
w innym miejscu zatrudnienia. Nikt z badanych nie stwierdzit, ze dyrektorzy personalni maja podobne
podejscie do zatrudnianych mezczyzn, do ich stanu cywilnego i rodzinneqo.

Na zakonczenie trzeba zwréci¢ uwage na dwuznaczna role, jaka moze petni¢ pytanie o ,dys-
pozycyjnos¢”. O zadawaniu pytan o dyspozycyjnos¢ podczas rozméw kwalifikacyjnych méwia czesto
zaréwno osoby kandydujace do pracy, jak i pracodawcy oraz pracodawczynie. Nie s3 to pytania
wprost o stan cywilny czy rodzinny i z tego wzgledu nie s3 prawdopodobnie traktowane jako
wkraczajace w sprawy prywatne czy famiace zakaz dyskryminacji, jednak w istocie moga mie¢ po-
dobny ,selekcyjny” charakter jak pytania dotyczace zycia rodzinneqgo. Céz bowiem oznacza pytanie
o dyspozycyjnos¢, ktdra tak wielu zatrudniajacych uwaza za bardzo wazna? Chodzi przeciez o to, by
osoba zatrudniona pracowata nie w okreslonych godzinach, wedtug znanych z géry requt, ale zeby
byta gotowa na prace po godzinach, wieczorami, w dni wolne od pracy i - ogélInie biorac - zawsze
wtedy, gdy oczekuja tego zwierzchnicy. W ten sposéb, nie pytajac o stan cywilny czy rodzinny,
uzyskuje sie podobne informacje lub sktania do deklaracji o przedkfadaniu zycia zawodowego ponad
zycie prywatne przez kandydatki i kandydatéw do pracy.
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OGtOSZENIA O PRACY

Firmy, ktore zgtosity sie do konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006”, prosilismy o zafaczenie do ankiety
wypetnianej przez dziat kadr ogtoszen o poszukiwaniu oséb do pracy, ktére firma opublikowata
w ostatnim roku przed badaniami.

Analiza dofaczonych przez firmy ogtoszen okazata sie bardzo interesujaca z punktu widzenia
rownosci ptci i zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Analiza ta wykazala, ze powszechna
praktyka w konstruowaniu ogfoszen o poszukiwaniu oséb do pracy jest uzywanie wytacznie form
meskoosobowych. Niejedna firma pisze, ze ,poszukuje kandydatéw”’, uzywa sformutowan: ,od kan-
dydata oczekujemy” czy ,kandydaci powinni spetnia¢ wymogi”. Lista stanowisk okreslanych wyfacz-
nie za pomocg okreslen odnoszacych sie do mezczyzn jest bardzo dtuga i réznorodna. Jesli chodzi
o rézne zawody i stanowiska, to zawiera ona informacje, ze poszukiwany jest: doradca, analityk,
przedstawiciel medyczny, programista, pracownik operacyjny, administrator baz danych, dyrektor,
przedstawiciel handlowy, spedytor, inspektor, konsultant, koordynator projektéw, specjalista, korek-
tor, kontroler, kasjer, samodzielny ksieqowy. Jak wiec widzimy, formy meskoosobowe stosowane sa
nie tylko wéwczas, gdy mozna prébowac ttumaczyc¢ to faktem braku jezykowego zwyczaju uzywania
form zeAskich, ale takze wowczas, gdy tradycje takie s3 diugie, a uzywanie form zenskoosobowych
jest akceptowane powszechnie. | tak firmy ogtaszaja nie tylko, ze poszukuja prawnikéw, ale tez
,mfodszego prawnika”, ,studentéw i absolwentéw studiéw prawniczych”, kasjera”, ,ksiegowego”,
a nawet po prostu ,studenta”. Dotyczy to niekiedy takze sfeminizowanych zawodéw - jedna z firm
zacheca np.: ,Pomysl o pracy sprzedawcy!”.

Uzywanie form jezykowych wyraznie sugerujacych, ze oferta pracy skierowana jest wytacznie
do mezczyzn, zauwazalne jest takze w przypadku diuzszych tekstéw. Tak np. firma ogfasza: ,Jesli
jeste$ otwarty na swiat i jego nowosci, poznates na studiach...”. Trudno sobie wyobrazi¢, aby kobiety
miaty poczucie, ze oferta ta skierowana jest do nich.

Sugerowanie pici osoby, ktéra zacheca sie do zgtoszenia do pracy, jest tym wyrazniejsze, ze
w niektdrych, cho¢ rzadkich, przypadkach firmy uzywaja zenskich nazw zawodéw czy stanowisk,
ale tylko dla oznaczenia skrajnie sfeminizowanych, czesto nisko optacanych i o niskim prestizu
zawodéw. Dzieje sie tak wéwczas, gdy poszukiwana jest osoba na stanowisko sekretarki czy
asystentki biurowej. | tak np. jedna z firm, ktéra zgtosita sie do konkursu, poszukuje ,sekretarek
wieczornych”, inna ,asystentki”, jeszcze inna ,sekretarki”, kolejna ,asystentki zarzadu”, cho¢ wsréd
firm znalazta sie i taka, ktéra poszukuje ,asystenta zarzadu”. Warto podkresli¢, ze te same firmy
uzywaja w przypadku innych stanowisk i zawoddw wytacznie okreslen wskazujacych na meska ptec
poszukiwanego pracownika. Firma, ktéra poszukuje ,kandydatéw na regionalnego przedstawiciela
handlowego”, jednoczesnie szuka ,0soby na stanowisko asystentki biurowej”. Inna firma, uzywajaca
zwykle w ogfoszeniach frazy ,zatrudni pracownika na stanowisku”, w nazwach stanowisk uzywa
jedynie meskoosobowych koAcéwek: ,specjalista do spraw handlu”, ,szef grupy handlowej”, ,zatrudni
przedstawiciela handlowego”. Wrazenie, ze w ten sposéb firma okreéla preferowana pte¢ pracow-
nika, wzmacnia dofaczone ogtoszenie o poszukiwaniu ,pracownika sekretariatu’, w ktérego tresci
znajdujemy informacje ,mile widziane kandydatki do 35 lat”. Tak wiec firma nie tylko sugeruje pte¢
poszukiwanej osoby przez uzywanie kofcéwek, ktére nie s3 neutralne ptciowo, ale tez, w przy-
padku poszukiwania ,pracownika” do pracy w sekretariacie, a wiec na stanowisko stereotypowo
taczone z zatrudnianiem kobiet, wprost okresla preferowana pte¢ przysztego ,pracownika” - robiac
to w sposdb wzmacniajacy stereotypy zwiazane z picia.

Zwraca uwage, ze takie praktyki stosowane sa we wszystkich branzach, niezaleznie od profilu
produkgji czy ustug, niezaleznie tez od formy wiasnosci firmy. Ogfoszenia takie zamieszczaja firmy
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ubezpieczeniowe, agencje medialne, banki, firmy kosmetyczne, firmy handlowe, w tym oferujace
telesprzedaz, firmy turystyczne, informatyczne, konsultingowe, cukiernie i firmy wytwarzajace bi-
zuterie, a takze urzedy skarbowe i szpitale.

Niekiedy firmy znajduja sposdb, aby mimo meskoosobowego okreslenia stanowiska zaznaczy¢,
ze do pracy zgtaszac sie moga i kobiety, i mezczyzni. Tak stato sie w przypadku firmy, ktéra w ogto-
szeniu zaznacza, ze ,zatrudni do pracy sprzedawce”, ale nastepnie podkresla ,kandydatce/kandy-
datowi oferujemy”, co z pewnoscia powoduje, Ze kobiety czytajace takie ogloszenie nie czuja sie
wykluczone sposréd oséb poszukiwanych do pracy, co mogfaby sugerowa¢ nazwa stanowiska.

Ogloszenia dostarczaja tez przyktadow na istnienie wyraznej hierarchii stanowisk, ktéra zwiaza-
na jest z ptcia os6b zatrudnionych. | tak np. jedna z firm zaznacza w ogfoszeniu, ze chce zatrudni¢
osobe na stanowisku ,specjalista do spraw komunikacji’, a do ,jego” obowiazkéw naleze¢ bedzie
,redagowanie publikacji dla polskich konsultantek”. Ten przyktad jest szczegélnie charakterystyczny
- formy jezykowe wyraznie zwigzane sa w tym przypadku z hierarchig - w przypadku ,specjalisty”
uzyta jest wytacznie forma meskoosobowa, w przypadku konsultantki, ktéra bedzie instruowana
przez ,specjaliste” - wylacznie forma zerskoosobowa.

Podobnego przykfadu dostarcza inna firma, ktéra w ogtoszeniu zaznacza, ze poszukiwany
jest ,doradca podatkowy” oraz ,asystent/ka doradcy podatkowego”. Tak wiec przekaz jest w tym
przypadku bardzo jasny: doradca - to mezczyzna, a osoba mu pomagajaca moze by¢ mezczyzna
lub kobieta.

Powyzej zostaty przytoczone przyktady jednoznacznie wskazujace na zte praktyki firm okre-
Slajacych poprzez formy jezykowe preferowana ptec osoby, ktéra firma chce zatrudni¢. Obok nich
pojawily sie takze inne przykfady, ktére mozemy okresli¢ jako dobre praktyki. Byty one wprawdzie
znacznie rzadsze niz przytaczane powyzej, ale warto je przedstawi¢, pokazuja bowiem, iz mozna
uchronic¢ sie przed stosowaniem praktyk nagannych. | tak niektére firmy w ogtoszeniach wyraznie
zaznaczajg, ze poszukiwani s3 ,kasjer/kasjerka”, ,samodzielna ksiegowa/ksiegowy”, a wymogi kiero-
wane s3 do ,kandydatek/kandydatéw”. Inne firmy uzywaja sformutowan: ,ambitny/a i kreatywny/a",
cho¢ i wowczas zdarza sie, ze w dalszej czesci ogloszenia znajduje sie sformufowanie ,od kandyda-
tow oczekujemy”. Byty jednak firmy, ktérym udato sie uchroni¢ przed taka sytuacjs i zamieszczaty
ogfoszenia, ktére mozna okresli¢ jako wzorowe pod omawianym tu wzgledem. Sa to firmy, ktére
w ogfoszeniach konsekwentnie przedstawiaja wymagania stawiane ,kandydatce/kandydatowi”,
stwierdzaja: ,poszukujemy osoby”’, zachecaja do zgtaszania sie ,osoby zainteresowane”. Nie jest
wiec tak, ze jezyk polski utrudnia formutowanie ogtoszen w sposdb neutralny ptciowo - niektére
firmy stosuja bowiem formy, ktére nie budza zadnych watpliwosci co do przestrzegania zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w procesie rekrutagji.

W3réd dofaczonych przez firmy ogtoszen zdarzaty sie tez i takie, ktére mozna okresli¢ jako
dyskusyjne. Takim dyskusyjnym przyktadem byta ciekawie sformutowana oferta pracy zaczynajaca
sie od wezwania: ,Dziewczyny i chtopaki! Chcecie sie usamodzielni¢? [...]". Istotng czescig tego
ogftoszenia byto zdjecie, na ktérym znalaz! sie tylko chtopak ze stuchawkami na uszach, a zdjecie byto
opatrzone tekstem ,Ucze sie od niej, a ona ode mnie i wszystko gra”. Mozna doda¢ - szkoda, ze
,ja’ pominieto na zdjeciu, ktére - jak wiadomo - jest najbardziej przyciaggajacym uwage elementem
ogfoszenia.

Ogtoszenie innej firmy moze by¢ przyktadem odwrotnej sytuacji - zaznaczono w nim, ze po-
szukuje sie kandydata/kandydatki, a zdjeciu kobiety towarzyszyt napis: ,Sprébuj! U nas poczujesz
sie potrzebny”.
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Na zakonczenie warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze wérdd badanych pracownikéw - kobiet i mezczyzn
- bardzo liczne byty przypadki uchylania sie od odpowiedzi na pytania zwiazane z przebiegiem
rozméw rekrutacyjnych, zwtaszcza wiele badanych pracownic pozostawito te pytania bez odpowie-
dzi (np. w jednej z firm nie odpowiedziato na te pytania 46% kobiet, w innej - 59% kobiet i 42%
mezczyzn, w jeszcze innej — 47% badanych). Wprawdzie mozna sadzi¢, ze czes¢ brakéw odpo-
wiedzi wynikata stad, ze z osobami badanymi nie prowadzono rozméw kwalifikacyjnych lub przez
nie przechodzity, ale nie pamietaja ich przebiequ, ale przynajmniej czes¢ brakéw informacji moze
wskazywac na obawe przed ujawnieniem praktyk, ktére nie powinny mie¢ miejsca. Trudno bowiem
przypuszczac, ze tak wysoki odsetek kobiet nie ujawnitby, ze naganne praktyki nie sa w ich firmach
stosowane w procesie rekrutacji. Warto tez zaznaczy¢, ze tak wysokie odsetki braku danych nie
zdarzaty sie w przypadku odpowiedzi na inne pytania ankiety.

Przeprowadzone przez nas badania doprowadzity do uzyskania rozbieznych danych - infor-
macje uzyskane z poszczegdlnych Zrédet niejednokrotnie bardzo sie od siebie réznity. Generalnie
rzecz biorac, dziaty kadr firm, ktére wziety udziat w badaniu, podawaty w zdecydowanej wiekszosci
przypadkéw, ze podczas rozméw rekrutacyjnych nie zadaje sie pytan dotyczacych stanu cywilnego
i spraw rodzinnych. Czesto takich informacji udzielali tez pracodawcy. Inne zas byty dane uzyski-
wane od oséb pracujacych, ktére niejednokrotnie, w tych samym firmach, opisywaty stosowanie
praktyk dyskryminujacych, w tym zadawanie podczas rekrutacji pytan dotyczacych stanu cywilnego
i rodzinneqo.

Z przeprowadzonych badan wynikaja niezbyt optymistyczne wnioski jesli chodzi o problem
réwnosci kobiet i mezczyzn w procesie rekrutacji pracownikdw. Zaréwno ogtoszenia o pracy,
jaki i rozmowy kwalifikacyjne wskazuja, ze pracodawcy stosuja rézne praktyki dyskryminujace ze
wzgledu na pte¢. W ogtoszeniach o pracy poszukuja przede wszystkim mezczyzn, zwtaszcza na
stanowiska o charakterze kierowniczym, a kobiet - przede wszystkim na stanowiska pomocnicze
i juz sfeminizowane (sekretarki, asystentki doradcow, konsultantki). Wydaje sie, ze pracodawcy nie
zdaja sobie sprawy, ze nawet jesli stosuja takie praktyki niejako ,bezwiednie”, sita przyzwyczajenia
i z przekonaniem, ze w ten sposdb sformutowane ogfoszenie brzmi lepiej od strony jezykowej, to
nie tylko naruszaja zasade réwnosci, ale niejednokrotnie szkodza wiasnej firmie, gdyz w efekcie
dobrze przygotowane do podjecia danej pracy kobiety nie czuja sie zaproszone do ubiegania sie
o nig i w rezultacie firma moze traci¢ bardzo dobre kandydatki do jej wykonywania.

Innym waznym ustaleniem jest czeste stosowanie przez pracodawcéw i dyrektoréw personal-
nych kryterium, ktére zbiorczo mozna by okresli¢ jako ,catkowite podporzadkowanie” pracownika
firmie, co z géry wyklucza kobiety posiadajace rodziny. Niektérzy pracodawcy bez Zzenady méwia
o tym, Ze - w istocie - dyskryminuja mezatki i matki w procesie rekrutacji do pracy, nie biorac w 0gé-
le pod uwage zgfaszanych przez nie ofert. Inni robig to w sposéb nieco bardziej zakamuflowany,
pytajac o ,dyspozycyjnos¢”, ktora w rezultacie okazuje sie by¢ tym samym - gotowoscig do pracy
przez diugi, nieokreslony z géry czas pracy, w sposéb catkowicie podporzadkowujacy pracodawcy
czas pracownika, takze wieczorem i w dni teoretycznie wolne od pracy.

Wszystkie te praktyki faworyzuja jako pracownikéw mezczyzn, a wiréd kobiet te, ktére nie
maja rodzin. Pracodawcy wyrzadzaja niejednokrotnie szkode zaréwno osobom poszukujacym pracy,
jak i wlasnym firmom - stosuja bowiem krétkowzroczng polityke, ktéra nie wiaze w zaden sposdb
pracownika z firma. Do pracy wybierane s3 tylko takie osoby, ktére poszukiwa¢ beda dalszych
mozliwosci zrobienia kariery zawodowej w innych firmach, oferujacych lepsze warunki. Niektérzy
pracodawcy, niestety jest ich niewielu, zdaja sie to juz zauwazac i poszukiwa przede wszystkim
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pracownikéw stabilnych, ktérzy beda chcieli pozostac na dtuzej w jednej firmie, a wiréd nich do-
ceniaja zwlaszcza kobiety posiadajace rodzine. W przysztosci, kiedy pracodawcy czesciej zmuszeni
beda do konkurowania z innymi pracodawcami o dobrego pracownika, ten wtasnie czynnik moze
sie okaza¢ kluczowy dla wielu firm.

Uzyskane wyniki badan umozliwiajg podziat firm na trzy grupy pod rozpatrywanym tu wzgle-
dem. Do pierwszej z nich mozna zaliczy¢ te, w ktérych podczas rekrutacji ani kobietom, ani mez-
czyznom nie zadaje sie pytan dotyczacych Zycia rodzinnego i osobistego, a fakt ten potwierdzity
podczas badan zaréwno osoby pracujace, jak i bedace pracodawcami. Procedury rekrutacyjne w tych
firmach sa najczesciej sformalizowane, niewiele jest wiec w nich miejsca na dowolny dobér pytan
i poruszanych podczas rekrutacji probleméw, ktére w rezultacie prowadzityby do dyskryminacji z ja-
kiego$ powodu, np. ze wzgledu na ptec. Sa to jednoczesnie firmy dbajace o to, zeby zaden element
dawanych przez nie ogfoszer o pracy nie zawierat obrazéw, sformufowan lub form jezykowych
dyskryminujacych kobiety lub mezczyzn.

Do drugiej grupy zaliczy¢ trzeba firmy, w ktérych takie pytania sa zadawane, ale zaréwno kobie-
tom, jak i mezczyznom. Zadawanie ich osobom kandydujacym do pracy bez wzgledu na ptec tylko
pozornie prowadzi do braku dyskryminacji, gdyz w istocie udzielone odpowiedzi moga mie¢ zupetnie
inny wplyw na zatrudnienie danej osoby w zaleznosci od tego, czy to kobieta, czy mezczyzna. W li-
teraturze zwraca sie uwage na fakt, ze firmy czesto preferuja ustabilizowanych mezczyzn - Zzonatych
i majacych dzieci oraz niezamezne, nieobcigzone zadnymi obowigzkami rodzinnymi kobiety. Pozorna
rownos$¢ sytuacji, w ktérej wszystkim kandydujacym do pracy osobom zadaje sie takie same pytania,
moze w istocie prowadzi¢ do dyskryminacji, choc jest to dyskryminacja nie wprost.

| wreszcie trzecig grupe stanowia firmy, w ktdrych stosuje sie wyraZnie dyskryminujace praktyki
podczas procedur rekrutacyjnych. W tych wiasnie firmach kobietom znacznie czesciej niz mezczy-
znom (a w skrajnych przypadkach tylko kobietom) zadawane sa pytania dotyczace stanu cywilnego,
liczby i wieku dzieci, planéw prokreacyjnych - zwfaszcza teqo, czy kobieta planuje urodzenie dziecka,
a jesli ma dziecko, to kto bedzie sie nim opiekowat podczas nieobecnosci kobiety w domu, kto be-
dzie zajmowat sie dzieckiem w razie jego choroby. Firmy te w ogtoszeniach o prace nie dbaja o to,
aby i kobiety, i mezczyzni czuli sie zaproszeni do ubiegania sie o prace, a w skrajnych przypadkach
stosuja zwroty, okreélenia stanowisk, formy jezykowe wzmacniajace stereotypy zwiazane z pfcia.

Wprawdzie wsréd badanych znalazty sie firmy ze wszystkich wymienionych grup, jednak do
rzadkosci naleza te, w ktdrych nie wystepuje zadna z form dyskryminacji podczas rekrutacji pracow-
nikéw. To pokazuje, ze mamy jeszcze wiele do zrobienia, aby zakaz dyskryminacji na etapie rekrutacji
pracownikéw i pracownic do pracy byt zawsze przestrzegany, a zasada réwnosci - realizowana.

Malgorzata Fuszara, dr hab., prof. Uniwersytetu Warszawskiego, kierowniczka O$rodka Badan
Spoteczno-Prawnych nad Sytuacja Kobiet ISNS UW oraz Podyplomowego Studium nad Spoteczna
i Kulturowa Tozsamoscig Pici ISNS UW



Wynagrodzenia kobieti mezczyzn

ZARYS SYTUACJI W POLSCE | W EUROPIE
Wskazniki wynagrodzeri kobiet i mezczyzn zajmuja szczegélnie istotne miejsce w ocenie stopnia réw-
nouprawnienia kobiet i mezczyzn w sferze Zycia zawodowego. Gorsza pozycja kobiet na rynku pracy
ttumaczona jest wieloma czynnikami. Badania wskazuja na wystepowanie odmiennych regut rekrutagj,
segregacji zawodowej, opinii o wiekszej szkodliwosci spotecznej bezrobocia mezczyzn, utrudnionego
awansu kobiet'. Najbardziej obrazowymi wskaznikami nieréwnosci w miejscu pracy zwiazanej z picia sa
te okreslajace poziom i zréznicowanie wynagrodzen kobiet i mezczyzn®. Zdaniem Arulampalama, Bootha
i Bryana® rozkfady réznic miedzy ptacami kobiet i mezczyzn wskazuja na takie negatywne zjawiska, jak
,szklany sufit” (glass ceiling) czy ,lepka podtoga” (sticky floor). O ile to pierwsze przejawia sie w wiekszych
réznicach w ptacach kobiet i mezczyzn na wysokich stanowiskach (tam gdzie zarobki sa najwyzsze),
o tyle drugie zwigzane jest z mniejszymi wynagrodzeniami kobiet niezaleznie od ich pozycji w hierar-
chii organizacyjnej. Jak twierdza Booth, Francesconi i Frank* zjawisko ,lepkiej podfogi” opisuje sytuacje,
w ktorej kobiety awansuja réwnie czesto co mezczyzni, ale za te sama prace otrzymuja nizsze stawki.
W Polsce rozpietosci pfac miedzy réznymi grupami zawodowymi® byty stabilne w okresie przed
transformacja ustrojowa i zaczety rosna¢ po 1989 r. Keane i Prasad szacuja ogélny wzrost zrézni-
cowania wynagrodzert w Polsce w latach 1988-1996 na okoto 15%°. Z badan Jacukowicz wynika
z kolei, ze zréznicowanie pfac kobiet i mezczyzn przed i tuz po transformacji ulegto zmniejszeniu’.
Pozytywny trend ulegt odwrdceniu w pierwszej pofowie lat 90. Od 1997 r. pface kobiet ponownie
zaczety rosna¢ w stosunku do zarobkéw mezczyzn (por. rysunek 1).

Rysunek 1. Relacje ptac kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn w Polsce w kolejnych edycjach
badan wrzesniowych GUS (1960-1998)
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Wedlug danych z pazdziernika 2004 r. wsréd pracownikéw petnozatrudnionych kobiety zara-
biaty okofo 84% przecietnego wynagrodzenia brutto mezczyzn. Na stanowiskach kierowniczych
dysproporcja w pfacach byta duzo wieksza: przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto kobiety
kierowniczki wyniosto jedynie 71% przecietnego wynagrodzenia mezczyzny na réwnorzednym
stanowisku®.

Na tle innych krajow europejskich Polska plasuje sie nieco powyzej zaréwno Sredniej unijnej
(UE-25 - 82%), jak i sredniej dla dziesieciu krajéw przyjetych do UE w 2004 r. (83%). Polskie
statystyki dotyczace réznic wynagrodzen ze wzgledu na ptec prezentuja sie jednak nieco gorzej
niz w Bulgarii (86%). Dane dla Polski nie sa jednak tak niepokojace jak dla Rosji, gdzie kobieta
otrzymuje za réwnorzedna prace przecietnie tylko 70%° wynagrodzenia mezczyzny. Warte podkre-
Slenia jest to, ze w kwestii réwnej ptacy za prace réwnej wartosci nadal nie dotrzymujemy kroku
czotéwee europejskiej (rysunek 2). Wciaz daleko nam do krajéw o najlepszej polityce pfacowej,
czyli Malty, gdzie kobiety zarabiaja przecietnie 96% wynagrodzenia mezczyzn, czy Stowenii (93%)
i Danii (90%)™.

Rysunek 2. Ptace kobiet jako procent pfac mezczyzn w krajach UE w 2005 .
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2Dane dla 2004 r. ® Dane dla 2003 r. <Dane dla 2002 .

Zrédfo: Pay Development 2005, EIRO 2006.

8. Por. Struktura wynagrodzer w pazdzierniku 2004 r., GUS 2005, www.stat.gov.pl, 1.01.2007.
9. Dane dotycza duzych i Srednich organizacji/firm za 1998 r. Por. L. Belokonnaja, Gender Statistics In Russia, ,Russian Social Science
Review” Vol. 42, No 3, May-June 2001, s. 4-21.
10. Por. Pay Development 2005, EIRO 2006, www.eiro.eurofound.eu.int/2006/06/update/tn0606101u.html,1.01.2007.
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MONITOROWANIE PLAC W BADANYCH FIRMACH

Mimo ze monitorowanie wynagrodzen jest jednym z podstawowych narzedzi polityki réwnych szans
niezbednym do oceny stopnia jej realizacji, stosunkowo duza liczba przedsiebiorstw zgtoszonych
do konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006" nie gromadzi ani nie przetwarza danych o poziomach
wynagrodzer wedtug pici. Az w 20 przypadkach' (okoto 39% ogétu firm) dziaty kadr dostarczyty
niepefne dane dotyczace wysokosci rocznych wynagrodzen kobiet i mezczyzn: 8 sposréd matych
i srednich firm i 3 sposréd duzych nie przekazaty zadnych statystyk odnosnie do wynagrodzen;
w kolejnych 9 przypadkach (w 6 matych i srednich przedsiebiorstwach i w 3 duzych firmach) dane
byty niekompletne.

Z odpowiedzi dziatéw kadr wynika, iz w wiekszosci przedsiebiorstw w ogéle nie monitoruje sie
relacji pfac kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach. Jedynie niecate 40% przedsiebiorstw
(37% matych i srednich oraz 46% duzych) deklaruje, iz monitoring jest prowadzony.

Dane uzyskane z dziatéw kadr nie zawsze pokrywaja sie z odpowiedziami przedstawicieli
kierownictwa. Tylko 26% ankietowanych pracodawcow w matych i srednich firmach (rzadziej ko-
biety - 22% niz mezczyzni - 30%) deklarowato, iz w ich zaktadach pracy monitoruje sie ptace.
W przypadku duzych przedsiebiorstw potowa z pracodawcdéw odpowiedziata, ze monitoring jest
prowadzony. Czesciej odpowiadaty tak kobiety (61%) niz mezczyzni (38%). Wydaje sie zatem, iz
osoby zarzadzajace firmami nie maja petnej informacji o gromadzonych przez dziaty kadr danych.
W tym miejscu warto réwniez nadmieni¢, iz sam fakt monitorowania przez firmy wynagrodzen
kobiet i mezczyzn nie prowadzi w prostej linii do ich wyréwnywania. Pracodawcy musza analizo-
wac wskazniki wynagrodzer i podejmowac konieczne dziatania korygujace. W przeciwnym razie cel
monitorowania ptac nie jest spetniony.

W tym Swietle zastanawiajace jest przekonanie przedstawicieli pracodawcéw, ze w ich firmach
nie ma duzych réznic w zarobkach oséb zajmujacych takie same stanowiska kierownicze. W ten
sposdb mysli 60% ankietowanych pracodawcéw w matych i $rednich przedsiebiorstwach oraz 75%
pracodawcow w duzych firmach. Jeszcze wyraZniej ta tendencja rysuje sie w opiniach na temat pfac
0s6b na stanowiskach innych niz kierownicze: az 76% wszystkich ankietowanych pracodawcéw (72%
matych i $rednich firm, 82% duzych firm) uwaza, ze kobiety i mezczyZni zajmujacy takie stanowiska
otrzymuja podobne wynagrodzenie.

Pracodawczynie w duzych przedsiebiorstwach znacznie czesciej zauwazaja, ze to kierownicy
mezczyzni zarabiaja wiecej, podczas gdy sami zainteresowani (90%) twierdza, iz nie ma wiekszych
réznic.

ROZNICE W WYNAGRODZENIACH WEDtUG STANOWISK
Réznice w wynagrodzeniach wedtug stanowisk oceniano na podstawie udostepnionych kwot
przecietnego rocznego wynagrodzenia w podziale na ptec. Z trzech powoddéw ta ewaluacja byta
szczegdlnie utrudniona.

Po pierwsze, konsekwencja braku monitoringu wynagrodzen w wielu przedsiebiorstwach
uczestniczacych w konkursie ,Firma Réwnych Szans 2006” byty duze braki w danych o przecietnych
wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Sposréd 52 firm uczestniczacych w konkursie az 15 w ogdle

11. Na 52 badane firmy.
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nie wypefnito tabeli z przecietnymi rocznymi wynagrodzeniami pracownikéw w podziale na ptec.
Zastanawiajace jest, iz niektdre z nich deklarowaty monitorowanie poziomu pfac.

Po drugie, z 37 firm, ktére udostepnity informacje o przecietnych wynagrodzeniach, 10 podato
dane niepefne. Firmy ograniczaty sie przy tym tylko do wybranego rocznika lub grupy stanowisk,
co w rezultacie uniemozliwito poréwnania.

Po trzecie, czes¢ z podanych kwot budzita watpliwosci. W niektérych firmach byty to kwoty
nizsze od ptacy minimalnej (w wymiarze rocznym). Jedno przedsiebiorstwo podato kwoty wielokrot-
nie wyzsze (nawet ponad 40-krotnie) niz pozostali uczestnicy konkursu, jednoczesnie twierdzac, iz
przecietne pface kierownikéw sa nizsze niz wynagrodzenia innych pracownikéw.

Tak wiec wszystkie podane ponizej wyliczenia odnosza sie do zbioru 23 firm (16 matych i $red-
nich oraz 8 duzych), ktére podaty dane o wynagrodzeniach, w tym 5 z niepetnymi danymi. Wnioski
formufowane na tej podstawie odnosza sie wytacznie do tych firm i nie moga by¢ uogdlniane na
wszystkie badane firmy. Moga one stanowi¢ jedynie przyczynek do przysztych badan.

W 2003 r. w badanej grupie firm przecietne roczne wynagrodzenie brutto mezczyzn na sta-
nowiskach kierowniczych ksztattowato sie na poziomie 118 985 zt, a na pozostatych stanowiskach
wyniosto 42 274 zt, podczas gdy kobiety zarabiaty przecietnie odpowiednio 106 430 zt i 40 463 zt.
W 2005 r. pensje na stanowiskach kierowniczych ulegty zmniejszeniu do okoto 118 134 zt w przy-
padku mezczyzn i 101 641 zt w przypadku kobiet. Podobne tendencje mozna zauwazy¢, analizujac
zarobki pracownikéw na pozostatych stanowiskach: w 2005 r. wyniosty przecietnie 42 182 zt dla
mezczyzn i 40 578 zt dla kobiet.

Podobnie jak w catym kraju, w firmach bioracych udziat w konkursie réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn s3 wieksze na stanowiskach kierowniczych niz pozostatych. W 2005 r. w badane;j
grupie firm przecietna roczna ptaca brutto kierowniczki stanowita 86% przecietnej rocznej ptacy
mezczyzny kierownika. W matych i $rednich firmach proporcja ta wyniosta blisko 87%, podczas
gdy w duzych 85%. Byt to wynik gorszy niz w roku 2003, kiedy to przecietna réznica w rocznych
wynagrodzeniach brutto na stanowiskach kierowniczych wyniosta okoto 10% (okoto 8% w duzych
firmach i okofo 13% w matych i $rednich przedsiebiorstwach).

W3réd duzych firm rozpietos¢ réznic pomiedzy pfaca kobiet i mezczyzn kierownikéw byta
znaczaca i zaczynata sie na poziomie az 54%, przy zarobkach kobiet stanowiacych $rednio 46%
zarobkéw mezczyzn (rysunek 3). Jednakze pozostate przedsiebiorstwa'™ uzyskaty wynik réwny lub
lepszy niz przecietny w kraju, czyli okoto 29%. Tylko w stosunku do 4 sposréd duzych firm mozna
stwierdzi¢, iz nie ma wiekszych réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn kierownikéw (ré6znica
ponizej 6%).

Rozpietos¢ réznic w pfacach jest znacznie wieksza w przypadku matych i srednich przedsie-
biorstw (rysunek 4). Kobiety na stanowiskach kierowniczych zarabiaja od 64% mniej do ponad 100%
wiecej od swoich kolegéw na stanowiskach menedzerskich. Podobnie jak w przypadku firm duzych,
zdecydowana wiekszos¢ matych i $rednich firm uzyskata lepszy wynik niz przecietny poziom réznic
pfac kobiet i mezczyzn w Polsce.

12. Tylko te, ktérych dane nie budzity watpliwosci.
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Rysunek 3. Przecietne roczne wynagrodzenie kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych w wybra-
nych duzych firmach
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Zrédto: wyniki badar przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006,

Rysunek 4. Przecietne roczne wynagrodzenie kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych w wybra- @
nych matych i srednich firmach
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Przecietna roczna pfaca brutto kobiet na pozostatych stanowiskach stanowita w 2005 r.
96% przecietnej pensji mezczyzny. W matych i srednich firmach proporcja ta siegata nawet 98%,
a w duzych - 93%. Byt to wynik nieznacznie lepszy niz w roku 2003, kiedy to przecietna réznica
w rocznych wynagrodzeniach brutto na innych niz kierownicze stanowiskach wyniosta okofo 4%
(okoto 11% na korzys¢ mezczyzn w duzych firmach i okoto 1,5%" na korzy$¢ kobiet w matych
i srednich przedsiebiorstwach).

Analizujac réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na pozostatych stanowiskach, mozna
stwierdzi¢, iz zaréwno w przypadku matych i $rednich (rysunek 6), jak i duzych zaktadéw pracy
(rysunek 5) rozpietosci w ptacach sa mniejsze niz w przypadku ptac os6b zajmujacych stanowiska
kierownicze.

Rysunek 5. Przecietne roczne wynagrodzenie kobiet i mezczyzn na pozostatych stanowiskach
w wybranych duzych firmach
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Zrédto: jak do rysunku 3.

W grupie MSP jedynie w 2 na 14 przypadkéw kobiety zarabiaty przecietnie mniej od mezczyzn
niz w skali catego kraju (ponizej 83%), podczas gdy w grupie duzych zaktadow takie sytuacje
zdarzaty sie ponad 2-krotnie czesciej (3 na 7 firm). Niemniej jednak niepokojace jest, iz niektére
firmy biorace udziat w konkursie ,Firma Réwnych Szans 2006” zgtosity sie do niego, mimo ze jeden
z podstawowych wskaznikéw réwneqo traktowana kobiet i mezczyzn ksztattowat sie ponizej prze-
cietnego wyniku w kraju. Wynik na poziomie 74-77% znajduje sie bowiem w przedziale, w ktérym
obecnie uplasowaty sie kraje UE o najwiekszych réznicach w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
na tych samych stanowiskach, tj. Estonia, Stowacja, Czechy, Grecja i Niemcy. Jest to zdecydowanie
mniej od sredniej unijnej (82%), ktéra zgodnie z wytycznymi Europejskiej Strategii Zatrudnienia
(European Employment Strategy) ma w najblizszych latach ulec zwiekszeniu, czyli pafistwa unijne
powinny dazy¢ do tego, aby réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn niwelowac™.

13. W badanej grupie matych i srednich przedsiebiorstw przecigtne roczne wynagrodzenie kobiet na pozostatych stanowiskach wyniosto 101%
przecietnej ptacy mezczyzn.
14. Pay Development 2005, op.cit.
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Rysunek 6. Przecietne roczne wynagrodzenie kobiet i mezczyzn na pozostatych stanowiskach
w wybranych matych i $rednich firmach
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Zrédto: jak do rysunku 3.

SWIADCZENIA NIEPIENIEZNE STOSOWANE PRZEZ BADANE FIRMY
Poza wynagrodzeniami wyptacanymi w formie pienieznej firmy oferuja swoim pracownikom takze
$wiadczenia dodatkowe (tzw. bonusy), ktére niejednokrotnie stanowia istotny element systemu
wynagradzania pracownikéw. Jest to jednoczesnie kolejny obszar polityki kadrowej, w ktérym po-
tencjalnie moga wystapi¢ zaréwno zjawiska bardzo korzystne, np. wspomaganie pracownikéw na
urlopach macierzynskich i wychowawczych, jak i negatywne - dyskryminacyjne.

Wéréd badanych firm stosowanie ,bonuséw” ($wiadczeA niepienieznych) deklarowato 44
(w tym 23 to duze firmy lub instytucje). Pozostate przedsiebiorstwa (stanowity one 15% ogétu
badanych) nie oferowaty zadnych $wiadczer dodatkowych. Firmy podawaty, czy dana forma ,bonusu”
jest oferowana osobom okreslonej pici w 4 grupach pracownikéw: na stanowiskach kierowniczych,
na pozostatych stanowiskach, na urlopie macierzynskim i na urlopie wychowawczym. W zwiazku
z tym prezentowane na wykresach 7 i 8 dane odnosza sie do faktu wystepowania w konkretnych
firmach okre$lonego $wiadczenia niepienieznego w danej grupie pracownikéw, a nie do liczby oséb
faktycznie z nich korzystajacych.
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Rysunek 7. Procent badanych firm oferujacych pracownikom ,bonusy”
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Najpowszechniej stosowanym Swiadczeniem niepienieznym byfo udostepnienie telefonu komér-
kowego, laptopa lub sprzetu audiowizualnego (kamery lub rzutnika audiowizualneqo) dla celéw pry-
watnych. Kobietom kierowniczkom taka mozliwos¢ oferowato 69% firm, podczas gdy mezczyznom
kierownikom - 67% firm. Wobec pracownikéw na pozostatych stanowiskach takze ten ,bonus” byt
najczesciej stosowany, jednakze wystepowat on w mniejszej liczbie przypadkéw. Mezczyznom na
niekierowniczych stanowiskach oferowano go w 54% firm, a kobietom jeszcze rzadziej, bo jedynie

w pofowie organizacji zgtoszonych do konkursu.

Osobom na kierowniczych stanowiskach oferowano ponadto samochéd stuzbowy (w 63%
firm - zaréwno kobietom, jak i mezczyznom), abonament medyczny dla pracownika (w potowie
firm kobietom i mezczyznom), finansowanie lub dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych,
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np. klub fitness, basen (w 42% firm - zaréwno kobietom, jak i mezczyznom), okolicznosciowe
bony towarowe (w 40% firm - mezczyznom, w 42% firm - kobietom), abonament medyczny dla
rodziny pracownika (w 29% firm - zaréwno kobietom, jak i mezczyznom), wyjazdy wypoczynkowe
optacane co najmniej czesciowo przez firme (w 21% firm - mezczyznom, w 23% - kobietom),
limit na wydatki reprezentacyjne (w 21% firm - zaréwno kobietom, jak i mezczyznom), opfate sieci
internetowej w domu i jej oprogramowanie (w 15% firm - zaréwno kobietom, jak i mezczyznom),
a takze dofinansowanie zywienia, pracowniczy program emerytalny (oba w 12% firm - zaréwno
kobietom, jak i mezczyznom). Ponadto w 8% firm kierownicy obojga ptci mogli liczy¢ na pokrycie
kosztéw umundurowania i czyszczenia odziezy (tam, gdzie wystepuje dress code) oraz podrézy
studyjnych. W nielicznych przypadkach oferowano im takze system kafeteryjny (w 4% firm - mez-
czyznom, w 6% - kobietom) oraz finansowanie lub dofinansowanie ztobka, przedszkola lub szkoty
dla dzieci (w 4% firm - zaréwno kobietom, jak i mezczyznom).

Pracownikom zajmujacym stanowiska niekierownicze oferowano te same ,bonusy”, tylko rzadziej
lub znacznie rzadziej (w szczegdlnosci dotyczy to samochodu stuzbowego i limitu wydatkéw repre-
zentacyjnych, ktére tradycyjnie kojarzone sg ze sprawowaniem obowiagzkéw menedzerskich). W mniej
niz potowie badanych przedsiebiorstw pracownikom niesamodzielnym przystugiwat abonament me-
dyczny (w 46% firm - zaréwno mezczyznom, jak i kobietom), okolicznosciowe bony towarowe (w
42% - zarbwno mezczyznom, jak i kobietom), finansowanie lub dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-
sportowych (w 40% firm - mezczyznom, w 38% - kobietom), samochéd stuzbowy (w 35% firm
- mezczyznom, w 31% - kobietom), wyjazdy wypoczynkowe optacane co najmniej czesciowo przez
firme (w 25% firm - mezczyznom, w 23% - kobietom). Mniej niz 20% przedsiebiorstw stosowato
,bonusy” takze w postaci abonamentu medycznego dla rodziny pracownika, finansowania facza in-
ternetowego w domu, pracowniczego programu emerytalnego, dofinansowania zywienia, pokrycia
kosztéw umundurowania i czyszczenia odziezy, limitu na wydatki reprezentacyjne, podrézy studyjnych,
systemu kafeteryjnego i dofinansowania lub finansowania opieki nad dzie¢mi. Jedynie zwrot kosztéw
umundurowania oraz system kafeteryjny byty stosowane czesciej (nieznacznie) w przypadku kobiet
(odpowiednio w 13% i 6% firm) niz mezczyzn (odpowiednio w 10% i 4% firm).

Z przytoczonych danych wynika, iz réznice w dostepnosci poszczegélnych Swiadczen niepienieznych
zaleza przede wszystkim od zajmowanej w firmie pozydji i przystuguja prawie tak samo czesto kobietom,
jak i mezczyznom. Ewentualne odchylenia s3 stosunkowo niewielkie. ,Bonusy” s3 stosowane w wiekszosci
firm przede wszystkim wzgledem kierownikéw. Te same $wiadczenia sa takze oferowane pracownikom
na pozostatych stanowiskach, jednakze zdarza sie to duzo rzadziej. Struktura stosowanych ,bonuséw”
wedtug pfci jest w obu przypadkach zblizona. Do pozytywnych zjawisk mozna takze zaliczy¢ m.in. dos¢
powszechne finansowanie abonamentu medycznego dla pracownikéw (w potowie firm dla kierownikéw,
w 46% - dla pracownikéw na stanowiskach niekierowniczych). Niestety, duzo rzadziej taki abonament
obejmuje cztonkéw rodziny (W 29% firm dla rodzin kierownikéw, w 17% - dla rodzin pozostatych
pracownikéw). Ponadto wyniki uzyskane wsréd uczestnikéw konkursu wskazujg takze na niekorzystne
zjawiska. Potwierdza sie poglad, ze pracodawcy sa bardziej skfonni pokrywac koszty zaje¢ sportowych,
niz te same pieniadze przeznaczy¢ na dofinansowanie opieki nad dzie¢mi. Finansowanie/dofinansowanie
ztobka, przedszkola lub szkoty dla dzieci oferowato tylko 4% przedsiebiorstw, podczas gdy dofinansowanie
zaje¢ sportowych az 40%. Wydaje sie zatem, iz Swiadomo$¢ wsréd pracodawcéw, w jaki sposdb moga
oni pomaga¢ w godzeniu obowiazkéw rodzinnych, prywatnych z zawodowymi jest niewielka.

W tym kontekscie bardzo pozytywnym przyktadem sa firmy, w ktérych prawo do czesci Swiad-
czen niepienieznych zachowuja pracownicy/ce przebywajacy na urlopach macierzyniskich (rysunek 8).
Znacznie rzadziej taka sytuacja dotyczy oséb przebywajacych na urlopach wychowawczych, cho¢
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i takie przypadki sie zdarzaja. W Polsce nieobecno$¢ zwiazana z porodem lub opieka nad matym
dzieckiem dotyczy gtéwnie kobiet. Stad tez bardzo istotne jest umozliwienie kobiecie w tym czasie
kontaktu z pracodawca, co utatwia posiadanie stuzbowego telefonu komérkowego, uczestniczenie
w szkoleniach czy wreszcie posiadanie dostepu do internetu. Prawo do korzystania z abonamentu
medycznego otrzymuje pracownik na urlopie macierzyfskim w prawie potowie firm, a na urlopie wy-
chowawczym w prawie jednej trzeciej przedsiebiorstw. O potowe rzadziej z tych samych Swiadczen
moze korzysta¢ rodzina pracownika. Tylko 10% firm oferuje kobietom na urlopach macierzynskich
opfacenie sieci internetowej w ich domach i jej oprogramowanie.

Rysunek 8. Procent badanych firm oferujacych ,bonusy” pracownikom przebywajacym na urlopach macie-
rzynskich lub wychowawczych
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OPINIE PRACOWNIKOW O WYNAGRODZENIACH KOBIET | MEZCZYZN

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych pracownikéw stwierdzita, iz w ich obecnym miejscu pracy
kryterium pici nie ma wptywu na wysokos¢ wynagrodzen (szeroko rozumianych, z uwzglednieniem
np. $wiadczen dodatkowych, bonuséw, premii). Na dyskryminacje w tym zakresie wskazywaty
czesciej osoby zatrudnione w duzych (odpowiedzi ,tak” udzielito 19%' pracownikéw) niz matych
i srednich przedsiebiorstwach (13% pracownikéw).

Zdaniem 18% kobiet i 6% mezczyzn pracujacych w matych i $rednich firmach pte¢ wptywa na
wysokos¢ wynagrodzenia. Az 93% sposréd tych ankietowanych (czesciej kobiety — 98% niz mez-
czyzni - 77%) jest przekonanych, iz mezczyzni co do zasady zarabiaja wiecej.

Podobne tendencje wystepuja w duzych firmach, gdzie 18% kobiet i 14% mezczyzn uwaza,
ze istnieje dyskryminacja w obszarze wynagrodzen, ktdra przejawia sie w tym, Ze kobiety zarabiaja
mniej. Jest o tym przekonanych 88% sposréd ankietowanych, ktérzy stwierdzili istnienie dyskrymi-
nagji. W duzych firmach takze taka opinie wyrazajg czesciej kobiety (96%) niz mezczyzni (65%).

W matych i $rednich firmach na nieréwnosci w pfacach ze wzgledu na ptec¢ wskazywaty naj-
czeciej kobiety z grupy wiekowej 30-39 lat (21%), posiadajace wyksztatcenie wyzsze (1/5) oraz
majace jedno dziecko (21%). W duzych firmach o dyskryminacji méwity przede wszystkim kobiety
w wieku 40 lat i powyzej (32%), posiadajace wyzsze wyksztatcenie (27%) i dwoje (30%) lub jedno
(27%) dziecko.

Niecata jedna trzecia pracownikéw matych i Srednich firm oraz jedna piata zatrudnionych w du-
zych firmach uwaza, iz obszar wynagrodzen jest w najmniejszym stopniu narazony na dyskryminacje
ze wzgledu na pfec. Przeciwnego zdania (odpowiedzi: w najwiekszym stopniu narazony) jest 10%
wszystkich ankietowanych. Przecietna ranga' tego obszaru wyniosta 3,00 wsréd pracownikéw
matych i $rednich firm i 3,48 wsr6d pracownikéw duzych firm, co oznacza, ze obszar wynagrodzen
jest w stosunkowo duzym stopniu narazony na nieréwne traktowanie.

PODSUMOWANIE

Monitorowanie ptac kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach w zaktadzie pracy jest bardzo
istotnym elementem polityki réwnych szans. Pozwala ono przede wszystkim na systematyczna ocene
rzeczywistego poziomu pfac pracownikéw obu pici i przedsiewziecie odpowiednich krokéw w celu
zapobiegania dyskryminacji pfacowej. Pracodawca, ktéry monitoruje wynagrodzenia, moze szybciej
reagowac na pojawiajace sie niekorzystne trendy. Nie bez znaczenia jest fakt, iz poprzez $wiadome
monitorowanie wynagrodzer pracodawca komunikuje pracownikom i pracownicom, iz jest to kwestia
istotna dla przedsiebiorstwa. Takie zachowania buduja przyjazna atmosfere pracy.

Nalezy zauwazy¢, iz monitorowanie wynagrodzen bedzie niepeine, jezeli nie zostanie przepro-
wadzone wraz z analizg zakreséw obowiazkéw i czasu spedzanego w pracy przez kobiety i mezczyzn
na tych samych stanowiskach. Ponadto w monitorowaniu wynagrodzen powinno sie uwzglednia¢ nie
tylko wyptaty gotéwkowe, ale takze szacowana warto$¢ $wiadczen niepienieznych. Dopiero wtedy
wynik monitoringu bedzie wiarygodny.

Warto takze podkresli¢, iz pracodawca ma obowiazek informowania pracownikéw o zasadach
przyznawania premii i dodatkéw. Ptace powinny by¢ neutralne ze wzgledu na ptec i ustalane na

15. Dane procentowe odnosza sie do ogétu ankietowanych kobiet i mezczyzn pracujacych odpowiednio w duzych (2910 ankietowanych)
oraz matych i $rednich firmach (1198 ankietowanych).
16. W skali od 1 do 7, gdzie 7 oznacza obszar w najwiekszym stopniu narazony na dyskryminacje ze wzgledu na ptec.
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podstawie zobiektywizowanych kryteriéw", ktére sa ujete w dokumentach wewnetrznych firm
i udostepnione do wiadomosci wszystkim pracownikom/pracownicom. Przejrzystos¢ proceséw
przyznawania ,bonuséw”, podobnie jak jasne reguty (requlaminy) wynagrodzen sprzyjaja w dtugim
okresie wyréwnywaniu réznic ptacowych.

Réznice wynagrodzer kobiet i mezczyzn w firmach biorgcych udziat w konkursie ,Firma Réwnych
Szans 2006” byty mniejsze niz srednio w kraju. Niemniej jednak kobiety na stanowiskach kierowniczych
zarabialy o prawie 14% mniej niz mezczyZni, a na pozostalych stanowiskach o niecate 4% mniej.
W badanych firmach $wiadczenia niepieniezne przyznawano na ogét w zaleznosci od zajmowanych
stanowisk. Pracodawcy powinni jednak popracowa¢ nad struktura oferowanych bonuséw. Zalecane
bytoby priorytetowe traktowanie tych, ktére wptywaja na tatwiejsze godzenie obowiazkéw rodzin-
nych z zawodowymi. Swiadczenia, z ktérych moze korzysta¢ pracownik nie tylko indywidualnie, ale
z cafg rodzing, ksztattuja postawy przywiazania do pracodawcy, sprzyjaja takze uzyskaniu rownowagi
miedzy pracg a domem, co wplywa na wyzsza wydajnos¢ ogdtu zatrudnionych.

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

17. Por. J. de Bruijn, Poréwnywalna wartos¢ pracy i dziatania na rzecz réwnej ptacy w Unii Europejskiej, w: A.G. Dijkstra, J. Plantega,
Ekonomia i pfe¢, Gdanskie Wyd. Psychologiczne, Gdanisk 2003, s. 149-157.
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W tym rozdziale zostana przedstawione wyniki badaf dotyczace mozliwosci awansu kobiet i mez-
czyzn oraz dostepu do szkolen jako czynnika wzmacniajacego pozycje i szanse pracownika. Badania
przeprowadzono w 2006 r. w duzych, $rednich i matych firmach, ktére zgtosity sie do konkursu ,Fir-
ma Réwnych Szans”. W analizie zostana wykorzystane wyniki badan ankietowych wséréd pracownic i
pracownikéw, przedstawicieli kadry kierowniczej obu pfci oraz w pewnym stopniu informacje z dzia-
téw kadr badanych firm. Ze wzgledu na sposéb doboru firm oraz fakt, ze nie wszyscy pracownicy
objeci badaniem zwrdcili wypetnione ankiety, przedstawiane rozkfady odpowiedzi nalezy traktowac
jako opisy wzoréw zachowan i postaw, ktére wymagaja weryfikacji w przysztych reprezentatywnych
badaniach. Tam, gdzie jest to mozliwe, wyniki uzyskane w ramach badania sa poréwnywane z re-
zultatami wiekszych eksploracji, prowadzonych na prébach reprezentatywnych.

,SZKLANY SUFIT” W DOSTEPIE KOBIET DO ZARZADZANIA

Przedmiotem licznych prac stata sie pogtebiona analiza zrédet nikfej obecnosci kobiet na stanowiskach
kierowniczych oraz efektywnos¢ instrumentéw spofecznych, ekonomicznych, politycznych i kulturo-
wych, ktére pozwolityby zwiekszy¢ liczebnie i jakosciowo uczestnictwo kobiet w polityce i gospodarce
na stanowiskach decydenckich, gdyz ono wtasnie decyduje o dystrybudji i redystrybucji szeroko rozu-
mianych débr. Problem podrzednej sytuacji kobiet w dostepie do zarzadzania jest dostrzegany przez
wielu badaczy.

O tym, jak bardzo skomplikowana jest zmiana istniejacych relacji, pisze wybitny socjolog fran-
cuski P. Bourdieu w swej ksiazce Dominacja meska (2004 r.), analizujac relacje miedzy kobietami
i mezczyznami w réznych spoteczenstwach. Charakteryzuje je w nastepujacy sposéb: ,Androcen-
tryzm jest [...] stale uprawomocniany przez praktyki, ktére sam wywotuje, poniewaz dyspozycje do
praktycznego dziatania bedace rezultatem wcielenia wpisanych w porzadek rzeczy uprzedzen skazuja
kobiety na nieustanne potwierdzanie owych uprzedzed. Obcujemy zatem z klatwa w znaczeniu
samospetniajacego sie proroctwa [...]. Klatwa ta jest obecna w codziennych, niezliczonych aktach
wymiany miedzy ptciami, te same dyspozycje, ktére sktaniaja mezczyzn do powierzania kobietom
prac gorszych, niewaznych i niewdziecznych, ich samych zwalniaja z zachowan godzacych w ich
honor. [...] Uzmystowienie sobie ograniczer naktadanych przez strukture przestrzeni domowej na
strukture przestrzeni zawodowej (przez wyobrazenia o tym, jaka powinna by¢ konieczna, nieunik-
niona lub akceptowalna réznica pozycji meza i zony) sprawia, ze relacja odpowiednioéci miedzy
struktura pozycji meskich i kobiecych w réznych przestrzeniach spotecznych staje sie zrozumiata.
W wyscigu, w ktérym kobiety nie sa w stanie nawet dostrzec wtasnego uposledzenia, odpowiednios¢
ta utrzymywataby sie nawet wtedy, gdyby uzywane pojecia zmienity substancjalna zawartos¢™.

Na zjawisko to zwracano uwage juz wcze$niej?, wskazujac na zwiazek miedzy sfera publiczna
i prywatna, miedzy ,demokracja domowa” a réwnym prawem wyborczym. Zmiany zachodzace we
wspofczesnych spofeczenstwach pokazuja jednak, ze stosunki w obu tych sferach z trudem ulegaja
przeobrazeniom.

1. P. Bourdieu, Dominacja meska, Of. Naukowa, Warszawa 2004, s. 45, 126.
2. Por. A. Phillips, Democracy and Difference, Pennsylvania State University Press, Pennsylvania 1993.
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Okres przechodzenia od industrializacji do epoki postindustrialnej cechuje indywidualizacja.
Jednostki nabierajg przekonania, ze majg prawo do dysponowania wfasnym zyciem i niekoniecz-
nie postrzegaja swoje miejsce w ramach tradycyjnej rodziny. Umasowienie edukadji, szczegdlnie
szybkie podnoszenie poziomu wyksztatcenia przez kobiety, powoduje, ze z 0séb wyraznie mniej
wyksztatconych w poréwnaniu z mezczyznami staja sie one lepiej wyksztatcone. Ich indywidualne
doswiadczenia zdobywane na rynku pracy, gdy wystepuja jako jednostki, a nie jako cztonkinie ro-
dziny, przyczyniaja sie do ugruntowania poczucia niezaleznosci ekonomicznej i spotecznej, wiary
w swoje mozliwosci, pomimo istnienia ,szklanego sufitu”® utrudniajacego dostep do najwyzszych
i najbardziej odpowiedzialnych stanowisk w gospodarce, polityce, kulturze czy nauce. Globalizacja
procesow ekonomicznych, politycznych i kulturowych stwarza nowe wymagania w stosunku do
jednostek. Aby sprosta¢ nowym oczekiwaniom zglobalizowanego rynku pracy jednostka musi by¢
konkurencyjna, co oznacza, ze poza przygotowaniem do wykonywania okreslonej pracy powinna
wykazywac znaczng elastycznos¢ w przystosowywaniu do zmieniajacych sie warunkéw na rynkach
pracy, powinna doksztatcac sie i by¢ gotowa do zmiany miejsca zamieszkania, jesli tego wymaga
aktualny badZ potencjalny pracodawca.

W ksiazce Spofeczeristwo ryzyka U. Beck pisze: ,rownouprawnienia mezczyzn i kobiet nie mozna
realizowac w strukturach instytucjonalnych, ktére zaktadaja ich nierdwnos¢™. Inni badacze oceniajac
obecna sytuacje, konstatuja: ,Wydaje sie oczywiste, ze wartosci spoteczne bardziej i szybciej sie
zmienity niz rzeczywisty zakres wiadzy kobiet w demokratycznych spofeczenstwach™. Szybkos¢
zmian w tym zakresie bedzie jednak zaleze¢ od wprowadzenia réznych prawnych rozwiazan, takich
jak pozytywna dyskryminacja®, dziatan sprzyjajacych pojawianiu sie kobiet w polityce i gospodarce
na stanowiskach kierowniczych.

W rzeczywistosci jednak, na co zwraca uwage m.in. P. Bourdieu, kwestia dostepu do wiadzy
nie jest rozwigzana. Przy zajmowaniu formalnie takich samych stanowisk ma bowiem miejsce dalsze
zréznicowanie na lepsze i gorsze pozycje z punktu widzenia osiaganych wptywéw. Dokonuje sie
ono na podstawie powszechnego przekonania o odmiennych predyspozycjach kobiet i mezczyzn
oraz przeniesionych zwyczajow z innych sfer zycia spofecznego, cho¢ kapitat spoteczny i kulturowy
wnoszony przez kobiety przewaznie nie upowaznia do tego rodzaju réznicowania. Przykfadéw do-
starczaja np. badania nad parlamentarzystami, ktérzy w ten sam sposéb zdobyli mandaty poselskie,
ale w rzeczywistosci ich role i wptywy w parlamencie sa odmienne’.

3. ,Szklany sufit” oznacza niewidzialna bariere, ktéra zdaje sie oddziela¢ kobiety i mniejszosci etniczne od najwyzszych szczebli kariery.
Termin zostat wprowadzony przez Amy Saltzman w 1991 r. Pojecie ,szklanego sufitu” odnosi sie do przeszkéd przy awansowaniu na
sam szczyt, ale wiekszo$¢ kobiet nie dochodzi nawet do Sredniego szczebla zarzadzania, stanowiacego odskocznie do dalszej kariery.
(Por. L. Brannon, Psychologia rodzaju. Kobiety i mezczyZni: podobni czy rézni, Gdariskie Wyd. Psychologiczne, Gdadsk 2002, s. 395).
Istnienie ,szklanego sufitu” w Polsce zostato obszernie oméwione m.in. w pracach: Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet,
red. A. Titkow, ISP, Warszawa 2003; R. Siemienska, Nie chcg, nie mogg czy nie potrafig? O postawach i uczestnictwie politycznym kobiet
w Polsce, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2000; Ptec, wybory, wtadza, red. R. Siemiefiska, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2005;

E. Lisowska, Przedsigbiorczos¢ kobiet w Polsce na tle krajéw Europy Srodkowej i Wschodniej, Of. Wyd. SGH, Warszawa 2001.

4. U. Beck, Spoteczeristwo ryzyka, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2002, s. 169-170.

5. R. Inglehart, P. Norris, Rising Tide. Gender Equality and Cultural Change Around the World, Cambridge University Press, Cambridge
2003, s. 162.

6. Dyskryminacja pozytywna czy dziatania afirmacyjne oznaczaja preferencyjne traktowanie jednostek ze wzgledu na pte¢, przynalez-
no$¢ etniczng, rase badz inne cechy, aby utatwic¢ im dostep do débr, do ktérych pozbawione sa dostepu lub maja go w ograniczonym
zakresie. W Unii Europejskiej przyjeta zasada réwnego traktowania kobiet i mezczyzn dopuszcza w pewnych przypadkach istnienie
programéw afirmatywnych (pozytywnych, uprzywilejowania wyréwnawczego) na rzecz kobiet. Chodzi tu o preferencje w zatrudnianiu
i awansie dla osoby nalezacej do ptci niedoreprezentowanej. (Szerzej patrz: E. Zielifiska, Przeciwdziatanie barierom awansu kobiet
w prawie Unii Europejskiej, w: Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet, red. A. Titkow, ISP, Warszawa 2003).

7. Pte¢, wybory, wtadza..., op.cit.
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PERCEPCJA NIEROWNOSCI PrCl W SWIETLE BADAN MIEDZYNARODOWYCH NAD ELITAMI
POLITYCZNYMI | EKONOMICZNYMI

Badania miedzynarodowe, ktérymi objeto elity polityczne i ekonomiczne 27 krajéw uprzemystowio-
nych w latach 90. ubiegtego wieku®, pokazuja, ze nie te same aspekty nierdwnosci kobiet i mezczyzn
sa dostrzegane przez cztonkéw elit réznych krajéw. Poza tym w pewnych przypadkach poglady
i opinie kobiet i mezczyzn sa bardzo podobne, podczas gdy w innych wyraznie sie r6znia. Ogdlnie
rzecz biorac, kobiety czesciej niz mezczyzni dostrzegaja nieréwnosci, a takze bariery natury kultu-
rowej i spotecznej, ktére utrudniaja kobietom wejscie do elit politycznych i gospodarczych. Odsetki
tych, ktérzy nie zgadzaja sie z pogladem, ze ,kobiety wolg mezczyzn na stanowiskach decydenckich”,
a takze ze ,kobietom brak specyficznego przygotowania do pefnienia takich rél”, s3 dos¢ podobne.
Kobiety jednak znacznie czesciej niz mezczyZni sa przekonane, ze ,kobiety sa izolowane w Srodowisku
zawodowym”, gtéwnie meskim, ze niechetnie mianuje si¢ je czy wybiera na najwyzsze stanowiska,
a takze ze musza wiecej osiagnac niz mezczyzni, zeby zosta¢ zauwazone. Réwniez czesciej niz mez-
CzyZni uwazaja, ze praca zarobkowa jest najlepszym sposobem zapewnienia kobietom niezaleznosdi,
zdecydowanie czeSciej niz mezczyzni nie zgadzaja sie z pogladem, ze gdy brakuje miejsc pracy,
mezczyzni powinni mie¢ pierwszenstwo w ich otrzymaniu. Cztonkowie elit politycznych czedciej niz
cztonkowie elit gospodarczych dostrzegaja istniejace nieréwnosci oraz spofeczne i kulturowe bariery
w uzyskiwaniu przez kobiety miejsc na szczytach decydenckich kregéw wiadzy.

Pte¢ respondentéw oraz orientacja na wartosci sa czynnikami najsilniej korelujacymi z po-
strzeganiem nieréwnosci, jesli chodzi o mozliwosci awansu kobiet i mezczyzn, znacznie bardziej
niz wyksztatcenie obojga rodzicéw, wyksztatcenie samego respondenta czy jego wiek. Cztonkowie
elity zorientowani postmaterialistycznie’ znacznie czesciej dostrzegaja bariery utrudniajace awans
kobiet. Wyksztafcenie matki, ale takze - cho¢ w mniejszym stopniu - ojca wplywa na dostrzeganie
nieréwnych mozliwosci kobiet i mezczyzn: im wyzsze wyksztafcenie, tym czestsza konstatacja
nierdwnosci. Starsi cztonkowie elit cze$ciej niz miodsi dostrzegaja nieréwnosci.

Konstatacja zwiazku miedzy posiadana orientacja na wartosci a postrzeganiem nieréwnych
mozliwosci awansu przez cztonkéw badanych elit gospodarczych i politycznych jest zgodna z wyka-
zang przez Ingleharta zaleznoscia miedzy bardziej ogéIng orientacja na wartosci a preferencja wielu
innych wartosci w badanych przez nieqo krajach, pofozonych na réznych kontynentach, o réznych
doswiadczeniach politycznych i reprezentujacych odmienny poziom rozwoju gospodarczego™. Stwier-

8. Por. R. Siemieniska, Elites’ Value Orientations, w: Gendering Elites. Economic and Political Leadership in 27 Industrialized Societies, red.
M. Vianello, G. Moore, Macmillan Press, New York-London 2000; R. Siemiefiska, Values, w: Women and Men in Political and Business
Elites: A Comparative Study in the Industrialized World, red. M. Vianello, G. Moore, ,Current Sociology” Vol. 52/3, 2004, Monograph 1,
s. 429-458.

9. Wedtug R. Ingleharta warto$ci materialistyczne (nazywane tez przez niego potrzebami bezpieczeristwa) sa zwiazane z zapewnieniem
poczucia fizycznego, a takze ekonomicznego bezpieczeristwa, zas wartoéci postmaterialistyczne (okreslane tez jako potrzeby ekspresii)
to takie wartosci, ktdre pojawiaja sie, gdy wartosci materialistyczne zostajg zaspokojone chocby w minimalnym stopniu.

(Por. R. Inglehart, The Silent Revolution: Changing Values and Political Styles, Princeton University Press, Princeton 1997, s. 28). Inglehart
(a takze inni badacze, por. np. R.). Dalton, Citizen Politics, Seven Bridges Press, New York-London 2002) wskazuje, ze walor jego teorii
lezy w tym, ze wskaznik podstawowej orientacji na wartosci pozwala przewidzie¢, przy przejsciu od wartosci materialistycznych do
postmaterialistycznych, zmiane wielu postaw dotyczacych polityki (wzrost akceptacji dla rozwiazan demokratycznych), religii (tendencje
sekularyzacyjne), norm requlujacych stosunki seksualne (wiekszy liberalizm), sposobéw wychowania dzieci i modelu rodziny (oparty na
partnerstwie, ograniczanie liczby dzieci). Uwaza on réwniez, ze mierzona przez nieqo orientacja na warto$ci jest we wspétczesnych
spoteczenstwach wazniejsza niz takie podziaty, jak orientacja lewicowa-prawicowa czy liberalna-konserwatywna, ktére uwazato sie za
podstawowe od potowy XIX w. Obszerniejsze oméwienie problemu patrz: R. Siemieiska, Od wartosci postmaterialistycznych do materiali-
stycznych - casus Polski, w: Zmiana czy stagnacja?, red. M. Marody, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2004, s. 171-206.

10. Por. R. Inglehart, The Silent Revolution..., op.cit.
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dzit on m.in., ze osoby przywiazujace szczegdlna wage do wartosci postmaterialistycznych czesciej
opowiadaja sie za réwnoscig ptci i mniej tradycyjnym modelem rodziny. Z kolei rodzaj orientacji
na wartosdi jest wyznaczony wieloma czynnikami na poziomie spoteczenstwa jako catosci, a takze
indywidualng sytuacja jednostki.

Tak wiec szerszy kontekst o charakterze politycznym i ekonomicznym, a takze orientacje na
wartosci spofeczenstwa przede wszystkim wyjasniaja orientacje na wartosci oséb znajdujacych
sie na szczytach drabiny politycznej i ekonomicznej, wskazujac, iz w pewnym stopniu sa one
reprezentatywne dla populacji swych krajéw. Jednakze stopiei podobiefistwa w orientacjach na
wartosci materialistyczne badz postmaterialistyczne miedzy spofeczenstwem jako cafoscia a ba-
danymi cztonkami elit jest bardzo rézny w poszczegdlnych krajach. Z zasady ci ostatni s3 bardziej
postmaterialistycznie zorientowani niz mieszkancy ich krajéw, a cztonkowie elit politycznych bardziej
niz cztonkowie elit gospodarczych, i to we wszystkich grupach krajéw. Stosunkowo najmniejsze s3
réznice miedzy przedstawicielami obu elit w krajach postkomunistycznych, co daje sie wyttuma-
czy¢ tym, ze sa to elity dopiero ksztattujace sie, czesto zasilone przez osoby aktywne poprzednio
w elicie politycznej badZ w opozydji. Kobiety sa bardziej zorientowane postmaterialistycznie - wzér
ten wyraznie rysuje sie wsrdd cztonkéw elit politycznych i wystepuje w wigkszosci przypadkéw
w elitach gospodarczych.

PRZYCZYNY BRAKU KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH W OPINII MENEDZEROW
Sposréd ogdtu menedzeréw - kobiet i mezczyzn - objetych badaniem ,Firma Réwnych Szans
2006" 80% stwierdzifo, ze pte¢ nie ma znaczenia, jesli chodzi o sprawdzanie sie na stanowiskach
kierowniczych. W przypadku duzych firm 16% badanych menedzeréw uwazato, ze lepiej sprawdzaja
sie mezczyzni, a jedynie 5%, ze kobiety. W matych i $rednich firmach rozkfad odpowiedzi byt od-
wrotny: 12% menedzeréw uwazato, ze lepiej sprawdzaja sie kobiety, a 9% wskazato na mezczyzn.
MezczyZni menedzerowie czesciej byli skfonni uwaza¢, ze lepiej sprawdzaja sie przedstawiciele ich
pfci, podczas gdy kobiety czesciej pozytywnie oceniaty kobiety.

Odmienne rozkfady odpowiedzi na pytania ,kobietom czy mezczyznom jest tatwiej zarzadzac”
i ,kto lepiej sprawdza sie na stanowiskach kierowniczych” pokazuja, ze odpowiadajacy na ankiete
menedzerowie postrzegali je jako odnoszace sie do dwdch réznych wymiaréw. Pierwszy - jak mozna
sadzi¢ - odnosit sie do relacji miedzyludzkich, czyli relacji z innymi wspétpracownikami, podczas gdy
drugi - do jakosci wykonywanej pracy. Uzyskane rozktady odpowiedzi moga zatem $wiadczy¢ o tym,
ze nie tyle chodzi tu o umiejetnosci, ktére zdaniem wiekszosci badanych kobiety posiadaja, gdyz
poziom wyksztatcenia kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych jest podobny, a o trud-
nosci w funkcjonowaniu w spofecznym networku (wewnatrz i na zewnatrz firmy). Przytoczone
dane sugeruja, ze w firmach matych i Srednich mezczyZni czedciej s sktonni postrzegac kobiety na
kierowniczych stanowiskach jako réwnych partneréw, podczas gdy w duzych - rzadziej.

Zebrane opinie na temat nieréwnej obecnosci kobiet i mezczyzn na wysokich stanowiskach
prowadza do nastepujacych wnioskdw:

- Istnieje znaczna zgodnos¢ w odpowiedziach 0séb zajmujacych kierownicze stanowiska w matych
i Srednich oraz duzych firmach - wyraZznie dominuje poglad, ze pte¢ nie stanowi o tym, kto lepiej
sie sprawdza na stanowiskach kierowniczych.

11. Por. R. Siemienska, Elites’ Value..., op.cit. oraz R. Siemienska, Values, op.cit.
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- Najczesciej respondenci zgadzali sie, ze przyczynami wiekszej liczby mezczyzn niz kobiet na
stanowiskach kierowniczych jest ,sposob, w jaki mezczyZni sa wychowywani” oraz fakt, ze
,mezczyzni wolg, aby tak byto”.

- Najrzadziej zgadzano si¢ z opiniami, ze ,kobiety wola, aby tak byto” oraz ze ,kobietom brak
odpowiedniego przygotowania”.

- Pozostate opinie - ,przyczyna jest sposob, w jaki kobiety sa wychowywane”, ,spofeczenstwo jest
tak zorganizowane, Ze nie dopuszcza kobiet na kierownicze stanowiska”, ,kobiety nie maja dostepu
do uktadéw nieformalnych, ktére decyduja o awansie” - byty wymieniane rzadziej, plasujac sie
odpowiednio na miejscach trzecim, czwartym i pigtym.

- Kobiety czesciej niz mezczyzni dostrzegaty gorsza sytuacje kobiet, jesli chodzi o mozliwosci
awansu na kierownicze stanowiska (30% kobiet i 10% mezczyzn zatrudnionych na kierowniczych
stanowiskach w duzych firmach oraz 30% kobiet i 20% mezczyzn w firmach matych i srednich),
a ponadto czesciej zgadzaty sie z pogladem, ze ,spofeczefistwo jest tak zorganizowane, ze nie
dopuszcza kobiet na kierownicze stanowiska”.

Konkludujac, analiza rozktadu odpowiedzi pokazuje, ze menedzerowie obu ptci w celu wyja-
$nienia istniejacych nieréwnosci przywotuja stereotypowe koncepcje na temat preferendji kobiet:
zinternalizowana sktonno$¢ do uznania dominacji meskiej, sposéb, w jaki spoteczenstwo jest zorga-
nizowane, ograniczone wzorami kulturowymi mozliwosci wchodzenia w nieformalne ukfady.

Tabela 1. Uwarunkowania obecnosci kobiet na kierowniczych stanowiskach w ocenie badanych menedzeréw
($rednia ocen)

Duze firmy N = 44 Mate i $rednie firmy N = 57
Wyszczegdlnienie - - - -
ogéfem kobiety | mezczyzni | ogdtem kobiety | mezczyzni

Przyczyna jest sposob, 34 35 33 31 34 29

w jaki mezczyzni s3 wychowywani

MezczyZzni wola, aby tak byto 3,4 3,5 3,2 3,6 3,8 3,4

Przyczyna jest sposob,

w jaki kobiety sa wychowywane 3.2 3.2 31 30 30 29

Spoteczenstwo jest tak
zorganizowane, ze nie dopuszcza 2,6 2,9 2,3 2,8 2,9 2,6
kobiet na kierownicze stanowiska

Kobiety nie maja dostepu

do uktadéw nieformalnych, 2,4 2,7 2,0 2,6 2,7 2,4
ktére decyduja o awansie
Kobiety wola, aby tak byto 2,4 2,2 2,6 2,2 2,2 2,3

Kobietom brak odpowiedniego

przygotowania 2,0 2,0 21 1,8 1,6 1,9

Uwaga: kazda z przyczyn byta oceniana w skali: 5 - zdecydowanie zgadzam sie, 4 - zgadzam sie, 3 - ani zgadzam
sie, ani nie zgadzam sie, 2 - nie zgadzam sie, 1 - zdecydowanie nie zgadzam sie. Im wyzsza warto$¢ sredniej, tym
czesciej zgadzano sie z dana opinig, im nizsza, tym rzadziej.

Zrédfo: wyniki badad przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".
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Tabela 2. Uwarunkowania obecnosci kobiet na kierowniczych stanowiskach w ocenie badanych menedze-
réw oraz wihascicieli matych firm wedtug ptci (% pracodawcéw ,zdecydowanie niezgadzajacych
sie” i ,niezgadzajacych sie”)

Wihasciciele matych

Duze firmy N = 44 Mate i Srednie firmy N = 57
Wyszczegdlnienie / / firm N = 1000
ogdtem | kobiety | mezczyzni | ogétem | kobiety | mezczyzni | kobiety | mezczyzni
Prz?/czy[]q.jest sposdb, w ja!(i 5 % o1 33 19 47 _ _
mezczyzni s3 wychowywani
MezczyZzni wolg, aby tak byto 27 22 33 18 19 17 - -
Przyczynq jest spos6b, w jaki 39 35 99 40 41 40 39 49
kobiety s3 wychowywane
Spoteczenstwo jest tak
Zorganizoware, € nie 52 | 39 67 51 44 57 31 44
dopuszcza kobiet na
kierownicze stanowiska
Kobiety nie maja dostepu
do ukfadéw nieformalnych, 64 57 71 56 48 63 28 41
ktére decyduja o awansie
Kobiety wola, aby tak byto 57 70 43 68 74 63 58 48
Kobietom brgk odpowiedniego 77 78 76 93 96 90 67 66
przygotowania

Zrédto: jak do tabeli 1 oraz wyniki badania nad wtascicielami matych firm zatrudniajacych do 50 oséb przeprowadzo-
nego w 2005 r. Por. Krajowy system monitorowania réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, t. 2, Wyd. Nauk.
Scholar, Warszawa 2006.

Dane prezentowane w tabelach 1 i 2 odzwierciedlaja specyficzne doswiadczenia oséb, ktére
mimo kulturowych i strukturalnych barier uzyskaty stanowiska kierownicze. Sa one zatem niejako
dowodem, ze awans lezy w zasiegu kobiet, cho¢ nie jest on fatwy. W dwdch ostatnich kolumnach
tabeli 2 umieszczono opinie uzyskane w badaniach wifascicieli firm na stosunkowo duzej populadji
500 kobiet i 500 mezczyzn, zatrudniajacych do 50 pracownikéw. Pokazuja one, ze usamodzielnienie
i praca na swoim wyznacza inng perspektywe postrzegania ograniczen w dostepie do stanowisk
kierowniczych. Rzadziej niz badani przez nas menedzerowie duzych firm oraz matych i srednich (tylko
czasami s3 to wihasciciele) nie zgadzaja sie z pogladem, ze kobiety nie maja dostepu do uktadéw
nieformalnych, ktére decyduja o awansie. Rzadziej tez nie zgadzaja sie z opinig, Ze spofeczenstwo
jest tak zorganizowane, Ze nie dopuszcza kobiet na kierownicze stanowiska.

Interesujace jest, ze przebywanie w strukturach organizacyjnych z okre$lonymi mechanizmami
awansu, ktére - jak wiele badan pokazato - faworyzuje mezczyzn, powoduje, iz np. w grupie pracow-
nikéw naukowych odsetki oséb, ktére uwazajg, ze organizacja spoteczefistwa ogranicza mozliwosci
awansu kobietom, sa bardziej podobne do opinii 0s6b objetych naszymi badaniami niz do uzyskanych
w grupie wiascicieli firm, ktérzy nie podlegaja ograniczeniom wczesniej opisanym™.

12. Por. R. Siemienska, Gender Research Productivity Puzzle in Polish Universities, w: Gendered Career Trajectories in Academia in Cross-Na-
tional Perspective, red. R. Siemienska, A. Zimmer, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2007.
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CECHY POZADANE U DOBREGO PRACOWNIKA - ,KOBIECE” CZY ,MESKIE” - W OCENIE
KADRY ZARZADZAJACE]

Niejednokrotnie uwaza sie, ze przyczyna stosunkowo matej obecnosci kobiet na najwyzszych sta-
nowiskach w firmach jest brak cech osobowosciowych, ktére pozwolityby im petni¢ z sukcesem role
decydenckie. Badania nad stereotypami ptci pokazuja, iz od kobiet i mezczyzn oczekuje sie posiadania
odmiennych cech predysponujacych ich do petnienia okreslonych rél spotecznych (podrzednych badz
kierowniczych)™. W omawianych tu badaniach zadano menedzerom ogélnie sformutowane pytanie,
jakie cechy uwazaja za pozadane u dobrego pracownika. Zgodnie z wczesniej uzyskiwanymi wynikami
mozna bylo zatozy¢, ze oczekiwania menedzeréw kobiet i mezczyzn moga by¢ nieco inne ze wzgledu
na ich odmienng socjalizacje i odmienne wyobrazenia o mozliwosciach obu pfci. Analiza odpowiedzi
potwierdzita, ze pte¢ réznicuje oczekiwania oséb petnigcych stanowiska kierownicze (menedzeréw
i wiascicieli) wobec pracownikéw. Kobiety cenia bardziej cechy przypisywane stereotypowo kobietom,
mezczyZzni - mezczyznom. Na przyktad kobiety czesciej podkreslaty waznos¢ cech interpersonalnych,
a mezczyzni czesciej podkreslali, Ze lojalno$¢ wobec firmy jest wazna.

Tabela 3. Cechy cenione u pracownikéw przez menedzeréw matych i srednich firm

Cechy szczegélnie cenione przez kobiety (N = 27)

Cechy szczegélnie cenione przez mezczyzn (N = 30)

Odpowiedzialnos¢

Umiejetno$¢ pracy w grupie
Sumiennos¢

Uczciwosc

Chec zdobywania nowych kwalifikacji
Pracowito$¢

Kompetencje
Zaangazowanie

Lojalnos¢ wobec pracodawcy
Dyspozycyjnos¢
Kreatywnos¢

Przygotowanie merytoryczne

Uwaga: wykazane w tabeli cechy wymieniato od 16% do 37% respondentéw. Cechy zostaty umieszczone wedtug
czestosci ich wymieniania, czyli na pierwszych miejscach sa te najczesciej podawane.

Zrédto: jak do tabeli 1.

W tabeli 3 zostaty wykazane cechy najczesciej wymieniane przez kobiety i mezczyzn mene-
dzeréw lub wiascicieli matych i $rednich firm, a w tabeli 4 - przez menedzeréw duzych firm. Jak
wida¢ z poréwnania zawartosci tabel, menedzerowie wskazywali najczesciej te same cechy, ale

czestotliwos¢ ich akcentowania przez kobiety i mezczyzn byfa odmienna.

Tabela 4. Cechy cenione u pracownikéw przez menedzeréw duzych firm

Cechy szczegélnie cenione przez kobiety (N = 21)

Cechy szczegélnie cenione przez mezczyzn (N = 23)

Zaangazowanie

Umiejetno$¢ pracy w grupie
Przygotowanie merytoryczne
Kreatywnos¢

Uczciwos¢

Kompetencje

Sumiennos¢

Pracowitos¢

Chec zdobywania nowych kwalifikacji
Efektywnos¢ w pracy

Lojalnos¢ wobec pracodawcy
Odpowiedzialno$¢

Uwaga: jak do tabeli 3.
Zrédto: jak do tabeli 1.

13. Por. R. Unger, Saundra, Seksizm: perspektywa zintegrowana, w: Kobiety i mezczyZni: odmienne spojrzenia na réznice, red. B. Wojcieszke,

Gdanskie Wyd. Psychologiczne, Gdansk 2002, s. 261-302.
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Zestawienie cech wymieniane przez przedstawicieli matych i $rednich oraz duzych firm pokazuje,
ze kryteria oceny i podstawa akceptadji pracownika sa odmienne, aczkolwiek zdajemy sobie sprawe,
ze chodzi tu o odmienne aspekty, a nie zespoty cech przeciwstawiane sobie przez kobiety i mezczyzn
menedzeréw lub wiascicieli firm. Ze wzgledu na niewielkie liczebno$ci badanych menedzeréw badz
wiascicieli rozktady wymienianych cech moga by¢ przypadkowe. Na podkreslenie zastuguje fakt, ze
bez wzgledu na wielko$¢ firmy uwazaja oni pewien zbiér przymiotéw pracownikdw za szczegdlnie
pozadany. Rzecz charakterystyczna, menedzerowie rzadko traktuja wymienione przez siebie cechy
jako charakterystyczne wytacznie dla kobiet badz wytacznie dla mezczyzn. Wynik ten jest zbiezny
z rezultatami systematycznie prowadzonych badan od poczatku lat 90. na reprezentatywnych
probach ogdlnopolskich, ktére pokazuja rosnaca tendencje postrzegania réznych cech osobowoscio-
wych jako ,neutralnych” ptciowo, tzn. posiadanych zaréwno przez kobiety, jak i mezczyzn (badania
dotyczyly cech dobrego polityka)™. Mozna zatem sadzi¢, ze badani menedzerowie, uwazajac po-
zadane cechy za takie wiasnie, nie upatruja w cechach osobowosciowych przyczyn niejednakowego
awansowania kobiet i mezczyzn na stanowiska kierownicze i - co wiecej - beda skfonni uwaza¢, ze
efektywno$¢ zarzadzania przez jednych i drugich bedzie podobna. Jednakze, jesli chodzi o ocene
komu fatwiej - kobiecie czy mezczyZznie - zarzadzac firmg, dziela sie na dwie grupy: tych, ktérzy
uwazaja, ze mezczyznom jest fatwiej (w matych i $rednich firmach odpowiedziato tak 40% mene-
dzeréw; w tym 48% kobiet i 33% mezczyzn, a w duzych odpowiednio: 43%, 39% i 48%), oraz
tych, ktérzy uwazaja, ze pte¢ nie ma zadnego znaczenia w przypadku kadry zarzadzajacej (w matych
i $rednich firmach 56% menedzeréw, w tym 48% kobiet i 63% mezczyzn, a w duzych odpowiednio
57%, 61% i 52%). Rzadko kto wskazat, ze kobietom jest fatwiej zarzadza¢ firma.

Uzyskany w omawianych tu badaniach wynik potwierdza ogromna stabilnos¢ opinii w czasie
i utrzymywanie sie niesp6jnosci w mysleniu o mozliwosciach kierowniczych kobiet i mezczyzn,
gdyz badania przeprowadzone w drugiej potowie lat 70. przyniosty identyczne rozktady w Pol-
sce™. Oznacza to, ze zwiekszenie udziatu kobiet wsréd osdb wyksztatconych, ktére miato miejsce
zwhaszcza w okresie po 1990 r., coraz dtuzszy okres ich aktywnosci zawodowej i obecnosci na rynku
pracy nie spowodowaty zmiany wyobrazen (stereotypéw) o predyspozycjach kobiet i mezczyzn do
zarzadzania firma.

Catkiem liczna grupa oséb, przede wszystkim kobiet, wskazuje, ze ich pte¢ czasami przeszkadza
im w pracy: w matych i $rednich firmach ogétem 21% (37% kobiet i 7% mezczyzn), a w duzych
27% (39% kobiet i 14% mezczyzn).

PRACOWNICY | ICH MIEJSCE W STRUKTURZE ORGANIZACYJNEJ FIRM

Sposréd 1198 pracownikéw matych i Srednich firm objetych badaniami ,Firma Réwnych Szans 2006
32% (380), w tym 31% kobiet i 35% mezczyzn, w ramach swych obowiazkéw nadzorowato prace
innych pracownikéw lub innym zlecato prace do wykonania. Sposréd nich 27% kobiet i 31% mez-
czyzn sprawowafo dozér lub zlecato prace dziewieciu badz wiecej osobom. Pozostatym podlegata
mniejsza liczba podwtadnych, podobna w subpopulacji kobiet i mezczyzn. Po 7% kobiet i mezczyzn
okreslito swoje stanowiska pracy jako kierownicze (byty to wszakze stanowiska kierownicze nizszego
szczebla).

14. Szerzej o wynikach badan patrz: R. Siemiefiska, Zycie publiczne - podejmowanie decyzji, w: Krajowy system monitorowania réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn, t. 2, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2006.
15. M. Vianello, R. Siemienska i in., Gender Inequality, Sage, London 1990.
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Wsréd 2910 pracownikéw duzych firm 33% (930), w tym 27% kobiet i 40% mezczyzn,
w ramach swych obowiazkéw nadzorowato prace innych pracownikéw lub innym zlecato prace do
wykonania. Sposréd nich blisko potowa (44% kobiet i 49% mezczyzn nadzorujacych prace innych
pracownikow) kierowata co najmniej dziewiecioma osobami. Pozostatym kobietom i mezczyznom
podlegato mniej niz dziewieciu pracownikdw. 7% pracownic duzych firm i 12% pracownikéw okreslato
swoje stanowiska pracy jako kierownicze (stanowiska kierownicze nizszego szczebla).

Poniewaz badane populacje kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych firmach nie byty reprezen-
tatywne, mozna jedynie stwierdzi¢, ze struktura badanych wedtug kryterium: ,kierowanie praca
innych badz nie” byta podobna w obu kategoriach przedsiebiorstw oraz ze wéréd badanych pracow-
nikéw kierujgcych pracg innych w duzych firmach - co oczywiste - znalazto sie wiecej osb, ktorym
podlegaty zespoty sktadajace sie z co najmniej dziewieciu osdb. Zaréwno w matych i $rednich, jak
i w duzych firmach kobiety znacznie czesciej kierowaty praca kobiet, a mezczyZni - pracg mezczyzn.
Zespotami mieszanymi podobnie czesto kierowali kobiety i mezczyzZni.

Kto lepiej sprawdza sie na stanowiskach kierowniczych: kobiety czy mezczyZzni? Rozktad od-
powiedzi pracownikéw na to pytanie pokazat, ze w poréwnaniu z menedzerami (przedstawicielami
pracodawcy) nieco rzadziej byli oni przekonani, ze pte¢ nie ma znaczenia, przy czym pracownicy
w matych i srednich czedciej niz w duzych firmach tak uwazali: odpowiednio 76% kobiet i 72%
mezczyzn w matych i $rednich firmach oraz 72% kobiet i 67% mezczyzn w duzych firmach (przy-
pomnijmy, ze wsréd menedzeréw 80% w obu typach firm wyrazito opinie, iz pfe¢ nie ma znaczenia
w przypadku teqo, kto lepiej sprawdza sie na stanowiskach kierowniczych).

W matych i $rednich firmach 8% ogétu pracownic uwazato, ze lepiej (,raczej lepiej” i ,zdecy-
dowanie lepiej”) sprawdzaja sie mezczyzni, a 16%, ze lepiej (,raczej lepiej” i ,zdecydowanie lepiej”)
sprawdzaja sie kobiety. Wéréd ogétu badanych mezczyzn pracownikéw odsetek przekonanych o tym,
ze to oni lepiej wywiazuja sie z obowiazkéw na stanowiskach kierowniczych byt wyzszy i wynosit
23%, podczas gdy przekonanie o tym, ze lepiej sprawdzaja sie kobiety podzielato jedynie 5%.

W duzych firmach 14% og6tu kobiet uwazato, ze lepiej (,raczej lepiej” i ,zdecydowanie lepiej”)
sprawdzaja sie mezczyzni, a 12% - ze kobiety. Wsr6d ogétu badanych mezczyzn odsetek przekona-
nych o tym, Ze mezczyzni lepiej wywiazuja sie z obowigzkéw na stanowiskach kierowniczych byt wyz-
szy i wynosit 28%, a przekonanie o tym, ze lepiej sprawdzaja sie kobiety podzielato jedynie 5%.

Szczegdlnie konserwatywni w swoich opiniach, czyli najrzadziej zgadzajacy sie z opinia, ze ptec
nie ma znaczenia, byli mtodzi mezczyzni (w wieku do 29 lat) oraz legitymujacy sie wyksztatceniem
ponizej sredniego. Poglad taki najczesciej podzielaty kobiety majace troje dzieci i wiecej. Takie
rozkfady odpowiedzi byty w matych i srednich przedsiebiorstwach. W duzych firmach szczegdlnie
konserwatywni w swoich opiniach byli mezczyzni w wieku powyzej 40 lat i majacy wyksztatcenie
ponizej $redniego oraz kobiety niemajace dzieci.

POSTRZEGANE PRZEZ PRACOWNIKOW NIEROWNOSCI W DOSTEPIE DO AWANSOW

| SZKOLEN

Odmienne pozycje kobiet i mezczyzn w firmach sg zjawiskiem powszechnie znanym. W jakim stopniu
badani przez nas pracownicy uwazaja, ze przyczyna jest nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn,
jesli chodzi o mozliwosci awansu i dostep do szkolen? W poréwnaniu z innymi obszarami nieréwnego
traktowania dostep do szkolen jest, wedtug pracownikéw, dziedzing, w ktérej w najmniejszym stop-
niu odczuwaja nierdwne traktowanie. Kwestia ograniczonej mozliwosci awansu kobiet stanowi duzo
powazniejszy problem, aczkolwiek nieréwnos¢ w tym zakresie pracownicy odczuwajg w mniejszym



BIE @ L EEEE @

76 ‘ Pte¢ a dostep do szkoler i awansow

stopniu niz w sferze wynagrodzen czy w sferze godzenia obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi
(por. tabela 5). Generalnie, nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn, jesli chodzi o dostep do
awansow i szkolen, silniej odczuwaja pracownice i pracownicy duzych firm.

Tabela 5. Obszary nieréwnego traktowania w ocenie badanych pracownikéw ($rednia ocen)

Firmy mate i $rednie Firmy duze
Obszary - - - - - -
kobiety | mezczyzni | kobiety | mezczyzni
Dostep do awanséw 3,15 2,42 3,76 3,15
Ochrona przed zwalnianiem pracownikéw 2,90 2,46 3,39 3,04
Dostep do szkolen 2,38 1,98 2,51 2,42
Wynagrodzenia 3,48 2,33 3,83 3,07
taczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi 3,63 3,00 4,03 3,78
Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem 2,79 2,47 3,35° 3,35

? Statystycznie nieistotne réznice w ocenach kobiet i mezczyzn na poziomie istotnosci p < 0,5. Kazdy z obszaréw
byt oceniany wedtug skali: 1 - najmniej odczuwana nieréwnos¢ w poréwnaniu z innymi obszarami, 7 - najbardziej
odczuwana nieréwno$¢ w poréwnaniu z innymi obszarami. Im wyzsza wartos¢ sredniej, tym czesciej odczuwana

nieréwnos¢. Im nizsza, tym rzadziej.

Zrédto: jak do tabeli 1.

Dostep do awanséw jest problemem szerszym niz dochodzenie do szczytu drabiny organi-
zacyjnej firmy, czyli do poziomu, ktdry czesto okazuje sie nieprzekraczalny dla kobiet lub ktérego
osiagniecie zdarza sie bardzo rzadko. Chodzi tu bowiem o wszelkie przesuniecia w gére na drabinie
organizacyjnej w przedsiebiorstwie, ktére w koncu decyduja, czy kto$ dysponuje doswiadczeniem
i wiedza predestynujaca do zajmowania stanowisk kierowniczych, o ile te obsadzane sa wedtug
kryterium merytokratycznego.

W badanych firmach, dla ktérych kadry dostarczyty danych, w 2003 r. awansowato 478 kobiet
(6% zatrudnionych) i 884 mezczyzn (9% zatrudnionych), a w 2005 r. - 871 kobiet (blisko 10%
zatrudnionych) i 1196 mezczyzn (nieco ponad 10% zatrudnionych). Zatem mezczyzni byli czedciej
awansowani niz kobiety, szczegélnie biorac pod uwage 2003 r. Na przestrzeni lat 2003-2005 na-
stapit ogolny wzrost liczby oséb obu pfci, ktére awansowaty, zaréwno w wymiarze bezwzglednym,
jak i wzglednym. Byty takie firmy, w ktérych awansowano wiecej kobiet niz mezczyzn, jak np.
w Novartis Poland, Deloitte Advisory, Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris, H] Heinz Polska.
Byty tez takie, gdzie liczba awansowanych mezczyzn byta przygniatajaco wieksza niz kobiet, np.
Volkswagen Motor Polska, ale firma ta zatrudnia stosunkowo mafa liczbe kobiet. Uzyskane dane
pokazuja zréznicowanie sytuadji, jednak nie pozwalaja powiedzie¢, czy i w jakim stopniu awanse
mogly by¢ bardziej réwnomiernie rozfozone. Ocena taka musiataby by¢ oparta na specjalistycznej
wiedzy dotyczacej charakteru poszczegdlnych firm i branz.

Co o dostepie do awanséw méwia pracownicy? Otéz 26% kobiet i 42% mezczyzn zatrudnionych
w matych i $rednich firmach uwaza, ze w ich firmach nie ma przypadkéw nieréwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do awanséw. Pozostali, a wiec zdecydowana wiekszos¢ kobiet
i nieco ponad pofowa mezczyzn, dostrzegaja istniejace nierdwnosci i bariery w awansie gtéwnie
kobiet. O braku ograniczeh w awansowaniu méwig kobiety i mezczyZni bedacy w wieku 40 lat
lub wiecej (nieco czesciej ci ostatni). Nierownosci w awansowaniu najczesciej dostrzegaja kobiety
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ze $rednim i pomaturalnym oraz wyzszym wyksztatceniem, w odréznieniu od kobiet i mezczyzn
majacych wyksztalcenie ponizej Sredniego, oraz kobiety niemajace dzieci. W tabeli 6 przedstawiono,
kto relatywnie najsilniej, a kto najstabiej dostrzega nieréwnosci w traktowaniu kobiet i mezczyzn
w zakresie mozliwosci awansu w poréwnaniu z innymi dziedzinami, biorac pod uwage pte¢, wiek,
poziom wyksztatcenia i fakt posiadania dzieci oraz ich liczbe.

Tabela 6. Dostrzeganie nieréwnosci traktowania kobiet i mezczyzn w dostepie do awanséw wedtug cech
demograficzno-spotecznych pracownikéw (Srednia ocen)

Cechy demograficzno- Firmy mate i $rednie Firmy duze
-spoteczne najsilniej najstabiej najsilniej najstabiej

Pte¢ kobiety: 3,15 mezczyzni: 2,42 kobiety: 3,76 mezczyzni: 3,15

Wiek kobiety do 29 lat: mezczyZni powyzej | kobiety powyzej mezczyZni powyzej
3,51 40 lat: 2,29 40 lat: 3,99 40 lat: 3,09

Wyksztatcenie kobiety z wyksztal- | kobiety z wyksztal- | kobiety z wyksztat- | mezczyzni z wy-
ceniem $rednim, ceniem ponizej Sred- | ceniem wyzszym: ksztatceniem $red-
pomaturalnym niego: 1,45 3,94 nim i pomaturalnym:
i wyzszym: 3,03 2,89

Liczba dzieci kobiety bez dzieci: | mezczyzni z jednym | kobiety z jednym mezczyzni z jednym
3,43 dzieckiem: 2,21 dzieckiem: 3,84 dzieckiem: 3,09

Uwaga: kazdy z obszaréw byt oceniany wedtug skali: 1 - najmniej odczuwana nieréwno$¢ w poréwnaniu z innymi
obszarami, 7 - najbardziej odczuwana nieréwnos¢ w poréwnaniu z innymi obszarami. Im wyzsza warto$¢ sredniej,
tym bardziej odczuwana nieréwno$¢; im nizsza, tym rzadziej.

Zrédto: jak do tabeli 1.

Relatywnie najsilniej odczuwaja nieréwnosci w dostepie do awanséw kobiety z wyzszym wy-
ksztatceniem, niemajace dzieci lub majace jedno dziecko, a zatem osoby, ktére dysponuja przygo-
towaniem do pracy na stanowiskach kierowniczych i sa stosunkowo mafo obcigzone obowigzkami
rodzinnymi. Kapitat kulturowy, ktérym dysponuja, oraz sytuacja rodzinna pozwolitaby im wykonywac
prace bardziej absorbujaca, gdyby zaoferowano im awans. Kobiety, ktére uwazaty, ze zostaty po-
miniete przy awansach ze wzgledu na swoja pte¢, stanowity w matych i $rednich firmach 5% ogétu
badanych (2% mezczyzn), a w duzych - dwukrotnie wiecej: 10% (4% mezczyzn).

FIRMA JAKO INSTYTUCJA WSPIERAJACA SZKOLENIA
Szkolenia majace na celu podnoszenie kwalifikacji pracownikéw lub wyposazenie ich w specyficzne,
niezbedne w danej firmie umiejetnosci odgrywaja istotna role w podnoszeniu jakosci sity roboczej
i s3 wyodrebniane w opracowaniach jako jeden z gtéwnych sposobéw aktualizacji wiedzy i umie-
jetnosci. Wedtug informacji uzyskanych w badanych firmach (dane z dziatu kadr) w 2003 r. 3501
kobiet i 3822 mezczyzn, a w 2005 r. - 5647 kobiet i 6610 mezczyzn wziefo udziat w szkoleniach
finansowanych badZ dofinansowanych przez firme. Zatem w liczbach bezwzglednych wiecej mez-
czyzn niz kobiet, przy czym réznica w liczbie mezczyzn i kobiet uczestniczacych w szkoleniach byfa
wieksza w 2005 r. niz w 2003 r.

Z odpowiedzi badanych pracownikéw wynika, ze 34% kobiet i 41% mezczyzn w matych
i Srednich firmach oraz odpowiednio 38% i 42% w duzych korzystato z finansowania badZ dofinan-



BIE @ L EEEE @

78 ‘ Pte¢ a dostep do szkoler i awansow

sowania szkoler. Z dofinansowania szkoler korzystato stosunkowo najwiecej pracownikéw, wiecej
niz w przypadku opieki medycznej, zaje¢ sportowych, przejazdéw i wyjazdéw wypoczynkowych,
ktorych koszty w czesci czy catosci sa pokrywane przez firmy.

W matych i srednich firmach relatywnie najczesciej korzystali z dofinansowania szkoled mez-
czyzni w wieku 30-39 lat (46% ogdtu mezczyzn w tej grupie wieku), majacy wyzsze wyksztatce-
nie (50% og6tu mezczyzn o tym poziomie wyksztatcenia), posiadajacy dwoje dzieci (51% ogétu
mezczyzn majacych dwoje dzieci). W przypadku kobiet réwniez stosunkowo najczesciej ze szkolen
korzystaty bedace w wieku 30-39 lat (38% ogé6tu kobiet w tej grupie wieku), majace wyzsze wy-
ksztatcenie (40% og6tu kobiet o tym poziomie wyksztatcenia), niemajace dzieci (43% og6tu kobiet
w tej grupie).

W duzych firmach sytuacja przedstawiata sie nieco inaczej, bowiem relatywnie najczesciej
z dofinansowania szkolen korzystali mezczyZzni w wieku 40 lat i wiecej (49% og6tu mezczyzn w tej
grupie wieku), majacy wyzsze wyksztatcenie (52% ogétu mezczyzn o tym poziomie wyksztatcenia),
posiadajacy troje i wiecej dzieci (47% ogdtu mezczyzn majacych troje i wiecej dzieci). W przypadku
kobiet byty to osoby w wieku 30-39 lat i powyzej 40 lat (w kazdej z tych kategorii po 42% ogétu
kobiet w tych grupach wieku), majace wyzsze wyksztatcenie (47% ogétu kobiet o tym poziomie
wyksztatcenia), niemajace dzieci (43% og6tu kobiet w tej grupie).

Ze szkoler finansowanych badz dofinansowywanych przez mate i Srednie firmy najrzadziej
korzystaty kobiety najmfodsze - bedace w wieku do 29 lat (33% ogétu kobiet w tej grupie wieku),
majace wyksztatcenie ponizej Sredniego (21% ogétu kobiet w tej grupie wyksztatcenia), posiadajace
troje i wiecej dzieci (28% og6tu kobiet w tej grupie). Tak niskie odsetki nie wystepowaty w zadnej
podgrupie mezczyzn. Podobnie rzecz sie miata w duzych firmach - ze szkoler finansowanych przez
przedsiebiorstwo najrzadziej korzystaty kobiety w wieku do 29 lat, majace wyksztatcenie ponizej
Sredniego i posiadajace troje lub wiecej dzieci. Odsetki byty identyczne jak w przypadku matych
i $rednich firm lub réznity sie nieznacznie (o 1-2 pkt. proc.).

Pracownicy duzych firm czesciej niz matych uczestniczyli w ostatnim roku w kursach, semina-
riach, konferencjach, instruktazach, prywatnych lekcjach lub innych formach ksztatcenia. W matych
i Srednich firmach byfo to 45% kobiet i 50% mezczyzn, a w duzych odpowiednio 49% i 53%. Skfad
demograficzny i spoteczny korzystajacych z wymienionych typéw szkoler byt taki sam jak oméwio-
ny w przypadku charakteryzowania grup pracownikéw, ktérzy otrzymali dofinansowanie udziatu
w szkoleniach z firm ich zatrudniajacych. Jest to w pewnym stopniu oczywiste, poniewaz wiekszo$¢
pracownikéw doksztatcajacych sie czyni to na koszt pracodawcy.

Szkolenia maja rézny charakter i rézne sa ich cele. Czasami sa to relatywnie proste instrukcje co
do sposobu wykonywania pracy, czasami s3 to zajecia, ktore wyraZznie poszerzaja wiedze i umiejet-
nosci mogace by¢ na przyktad przygotowaniem do planowanego przez menedzera awansu danego
pracownika. Niekiedy - jak wynika z danych dziatéw kadr - s3 to szkolenia dotyczace réwnego
traktowania ze wzgledu na pte¢ (w 12 firmach sposréd badanych), molestowania seksualnego (w 13
firmach), mobbingu (w 13 firmach). Nie dysponowalismy danymi, ktére pozwolityby odpowiedzie¢
na pytania dotyczace charakteru i zakresu tematycznego wszystkich szkolen. Jedyna informacja
w tym zakresie byfa liczba godzin poswiecona na doksztatcanie w ciggu ostatniego roku. Pracownicy
matych i $rednich firm najczesciej odbywali krétkie szkolenia (do 15 godzin w ciggu roku), zwiaszcza
kobiety. Sposrdd 303 kobiet, ktdre szkolity sie, 34% wzieto udziat w takich szkoleniach, podczas gdy
sposrod 234 mezczyzn - 28%. We wszystkich pozostatych szkoleniach, od powyzej 15 godzin do
80 godzin w cigqu roku, czesciej uczestniczyli mezczyzni. A w doksztatcaniu, ktére trwafo wiecej
niz 80 godzin, nieco wiecej kobiet: 12% w poréwnaniu z 10% mezczyzn. Pracownicy duzych firm
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czesciej niz matych i Srednich brali udziat w dtuzszych szkoleniach. W szkoleniach w wymiarze do
15 godzin uczestniczyto 27% kobiet i 19% mezczyzn, w najdtuzszych (powyzej 80 godzin) - 14%
kobiet i 16% mezczyzn. W obu kategoriach firm osoby najmtodsze, czyli w wieku do 29 lat, uczest-
niczyly przewaznie w krotkich szkoleniach (33% ogétu kobiet w tym wieku i 26% mezczyzn) oraz
osoby o wyksztatceniu ponizej $redniego (44% kobiet o tym wyksztatceniu i 49%), a takze osoby
majace jedno dziecko (28% kobiet w tej kategorii i 19% mezczyzn). W dhugich szkoleniach najcze-
Sciej uczestniczyly osoby z wyzszym wyksztatceniem, przy czym ich odsetek byt wyzszy w duzych
firmach, oraz osoby w wieku od 30 do 39 lat (18% kobiet w tym wieku i 21% mezczyzn). W firmach
matych i srednich czesciej byty to osoby najmtodsze (do 29 lat) i starsze (w wieku 40 lat i wiecej),
a takze kobiety i mezczyZni niemajacy dzieci.

DOSTEP DO SZKOLEN W OCENIE PRACOWNIKOW

Percepcja dostepu do szkoler jest bardzo zréznicowana, gdy analizowa¢ ja ze wzgledu na pte¢, wiek,
wyksztatcenie i status rodzinny (posiadanie dzieci badz nie). Kobiety ogélnie czesciej niz mezczyzni
odczuwaja, ze s3 pomijane w dostepie do szkoleA. Jednakze odmienna jest percepcja w firmach
matych i $rednich oraz duzych (por. tabela 7). W tych pierwszych zwiaszcza kobiety mtodsze, z wy-
ksztatceniem wyzszym i majace jedno dziecko lub w ogdle niemajace dzieci czesciej odczuwaja, ze
s3 pomijane w kierowaniu na szkolenia, a w firmach duzych - kobiety starsze, z nizszym wyksztat-
ceniem i majace wiecej dzieci. Sytuacja rodzinna w odmienny sposéb rzutuje na dostrzegana, a byc¢
moze réwniez do$wiadczang mozliwos¢ doksztatcania sie. Ujmujac najkrocej, kobiety majace rodziny
odczuwaja czesciej nieréwno$¢ dostepu do szkolen niz mezczyZni majacy rodziny. By¢ moze wieksze
obciazenie odpowiedzialnoscia za dostarczanie $rodkéw na utrzymanie rodziny, ktére tradycyjnie
spada na barki mezczyzn, skupia ich uwage bezposrednio na zarabianiu, podczas gdy kobiety zdajac
sobie sprawe z faktu, iz ich zatrudnienie, a zatem mozliwo$¢ utrzymania pracy w sytuacji konkurencji
z mezczyznami zalezy od posiadanego i podnoszonego stale poziomu kwalifikaji, wieksza wage
przywiazuja do szkolen.

Tabela 7. Dostrzeganie nieréwnosci traktowania kobiet i mezczyzn w dostepie do szkoler wedtug cech
demograficzno-spotecznych pracownikéw (Srednia ocen)

Cechy demograficzno- Firmy mate i $rednie Firmy duze
-spoteczne najsilniej najstabiej najsilniej najstabiej
Ple¢ kobiety: 2,38 mezczyzni: 1,98 kobiety: 2,51 mezczyzni: 2,42
Wiek kobiety do 29 lat: mezczyzni 30-39 kobiety powyzej mezczyzni powyzej
2,56 lat: 1,79 40 lat: 2,91 40 lat: 2,29

Wyksztatcenie

kobiety z wyksztat-
ceniem wyzszym:
2,41

mezczyzni z wy-
ksztatceniem ponizej
$redniego: 1,54

kobiety z wyksztat-
ceniem ponizej Sred-
niego: 2,93

mezczyzni z wy-
ksztatceniem $red-

2,33

nim i pomaturalnym:

Liczba dzieci

kobiety z jednym
dzieckiem: 2,42
i bez dzieci: 2,41

mezczyzni z jednym
dzieckiem: 1,91

i z dwojgiem dzieci:
191

kobiety z trojgiem
i wiecej dzieci: 3,00

mezczyzni z troj-
giem i wiecej dzieci:
2,26

Uwaga: jak do tabeli 6.

Zrédto: jak do tabeli 1.
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Skargi pracownikéw, ze zostali pominieci w kierowaniu na szkolenia zawodowe ze wzgledu
na swoja pte¢, naleza do rzadkosci. W matych i srednich firmach 94%, a w duzych 92% os6b
zaprzeczylo, aby wnosito takie skargi. Odsetki kobiet i mezczyzn, skarzacych sie na taka sytuacje
w przesztosci, w przypadku matych i Srednich firm to odpowiednio 3% i 2%, w duzych - 6% i 3%,
co potwierdzafoby wczesniej zauwazong wieksza nierdwnos¢ miedzy kobietami i mezczyznami w tej
dziedzinie w duzych firmach. Relatywnie najwieksze grupy oséb, ktére skarzyty sie na pomijanie
w dostepie do szkolen, to w przypadku matych i srednich firm 5% ogétu kobiet w wieku 30-39
lat oraz 11% mezczyzn z trojgiem dzieci i wiecej (3 mezczyzn sposréd 27 w tej grupie); w duzych
firmach: 10% ogétu kobiet w wieku 40 lat i wiecej oraz 10% ogdtu kobiet z trojgiem lub wieksza
liczba dzieci. Odsetki mezczyzn, ktdrzy znaleZli sie w takiej sytuadji, nie przekraczaty 2-3% w zadne;j
podgrupie wyréznionej ze wzgledu na cechy demograficzno-spoteczne.

Czy kobiety i mezczyzni powinni i chcg mie¢ réwne mozliwosci awansu i szkolen? Nalezy
zdawac sobie sprawe, ze chetnie powielany stereotyp, iz dla kobiet jako grupy odniesienia i sfery
dziatalnosci najwazniejsze s3 rodzina i religia, a dla mezczyzn praca i polityka, nie znajduje po-
twierdzenia w rzeczywistosci. Z badan World Values Survey (Swiatowe Badania Wartoéci 2006;
niepublikowane dane) wynika, ze obecnie réznice miedzy ptciami w wyborze wartosci albo w ogéle
nie wystepuja w Polsce, albo s3 nieznaczne, gdy analizuje sie je na poziomie catego spofeczenstwa.
W 2006 r. rodzine za bardzo wazna w swoim zyciu uznato 92% mezczyzn i 95% kobiet, polityke
odpowiednio 7% i 4%, prace - 65% i 59%, a religie — 43% i 53%. Wybdr wartosci jest zwiazany
przede wszystkim z wiekiem i poziomem wyksztafcenia respondentdw, z wyjatkiem rodziny, ktéra
wszyscy czy prawie wszyscy podawali jako bardzo wazng wartos¢ w zyciu.

Niejednokrotnie twierdzi sie tez, ze kobiety pracuja, poniewaz zmusza je do tego sytuacja
ekonomiczna, bowiem gdyby nie che¢ poprawienia warunkéw zycia swoich badz rodziny, chetnie
pozostatyby w domu. Zatem nalezatoby sie spodziewac, ze kobiety beda preferowac takie rodzaje
zatrudnienia, ktére umozliwia im fatwiejsze godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi i traktowanie
jej jako drugoplanowej aktywnosci, a w zwiazku z tym pracodawcom bardziej optaca sie inwestowac
w szkolenia i awanse pracownikéw niz pracownic. Jednakze badania nie potwierdzaja tej hipotezy.
Wyniki badania World Values Survey przeprowadzonego w Polsce w 2006 r. pokazaty, ze wybér
cech, ktérymi powinna charakteryzowac sie praca, byt identyczny w przypadku kobiet i mezczyzn.
Brak byfo jakichkolwiek statystycznie istotnych korelacji z pfcig. Kobiety nieco czesciej wskazywaty
jedynie na wygodne godziny pracy (62% kobiet w poréwnaniu z 57% mezczyzn), natomiast mez-
czyzni na dtugi urlop (43% mezczyzn i 39% kobiet). Niezgodne ze stereotypowymi oczekiwaniami
byty réwniez odpowiedzi na pytanie o stosunek do takiej zmiany w spofeczenstwie, ktdra polegataby
na zmniejszeniu roli pracy w naszym zyciu. Za pozadana uznawali j3 tylko nieco cze$ciej mezczyzni
niz kobiety (29% mezczyzn w poréwnaniu z 26% kobiet). Oni tez rzadziej uwazali, iz Zle bytoby,
gdyby rola pracy w naszym zyciu ulegta zmniejszeniu (55% mezczyzn i 61% kobiet).

Czynnikiem réznicujacym oczekiwania wobec pracy nie jest pte¢, lecz przede wszystkim wiek
i wyksztatcenie (por. tabela 8). W zaleznosci od wieku, ludzie przywiazuja mniejsza lub wieksza
wage do poszczegdlnych cech pracy. Nie dotyczy to jedynie takich cech, jak cieszenie sie duzym
szacunkiem czy wykonywanie odpowiedzialnej pracy. Osoby bardziej wyksztatcone maja wysokie
oczekiwania co do satysfakeji z wykonywania pracy ambitnej, pozwalajacej na wykazanie sie inicja-
tywa, odpowiedzialnej.
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Tabela 8. Cechy pracy wedtug World Values Survey 2006 (% kobiet i mezczyzn uwazajacych poszczegélne
cechy za wazne oraz wspétczynniki korelacji)

Pte¢ Wsp6tczynniki korelacji Pearsona
h poziom praca Jesiie ma/nie
Cechy prac i bw-
LA mezczyzni | kobiety | pte¢ | wiek | wyksztal- | fizyczna, Jest g"row' ma
) nym zywi- o
cenia umysfowa | dzieci
cielem

Dobra pfaca 92 92 - 10,085°
Interesujaca praca 80 80 - 10,080°| -0,114° -0,119°
Nie za duze wymagania % 23 ~ loo700| 01060
w stosunku do pracownikéw
Poczucie bezpieczenstwa 81 83 -
Praca cigszqca sie duzym 63 65 B ~0,139°
szacunkiem
Wygodne godziny pracy 57 62 - 10,063 -0,071°
Mozliwos¢ wykazania 62 60 | - | 0119°| -0,190° | -0,282° 0,094°
inicjatywy
Dtugi urlop 43 39 - 10,089 0,089° 0,089°
Praca, w ktérej ma sie
poczucie, ze mozna 78 78 - 0,089 | -0,0942
co$ osiggnac
Odpowiedzialna praca 63 62 - -0,122b

*Poziom istotnosci p < 0,01.
®Poziom istotnosci p < 0,05.

Zrédto: niepublikowane wyniki badania Word Values Survey 2006 przeprowadzonego na reprezentatywnej prébie 1000
Polakéw jako cze$¢ badan miedzynarodowych pod kier. R. Siemienskiej.

PODSUMOWANIE

Mezczyzni menedzerowie czesciej byli sktonni uwaza¢, ze lepiej sprawdzaja sie przedstawiciele
ich ptci na stanowiskach kierowniczych, podczas gdy kobiety czesciej pozytywnie oceniaty kobiety.
Uzyskane rozktady odpowiedzi moga swiadczyc o tym, Ze nie tyle chodzi tu o umiejetnosci, ktére
zdaniem wiekszosci badanych kobiety posiadaja, gdyz poziom wyksztatcenia kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych jest podobny, a o trudnosci w funkcjonowaniu w spotecznym networku
(wewnatrz i na zewnatrz firmy).

W celu wyjasnienia istniejacych nierdwnosci menedzerowie obu pfci przywotuja stereotypowe
koncepcje na temat preferencji kobiet: zinternalizowang skfonno$¢ do uznania dominacji meskiej,
sposob, w jaki spoteczenstwo jest zorganizowane, ograniczone wzorami kulturowymi mozliwosci
wchodzenia w nieformalne uktady. Ple¢ réznicuje tez oczekiwania oséb zajmujacych stanowiska
kierownicze (menedzeréw i whascicieli) wobec pracownikéw. Kobiety cenig bardziej cechy przy-
pisywane stereotypowo kobietom, a mezczyZni - mezczyznom. Na przyktad kobiety czesciej
podkreslaty waznos¢ cech dotyczacych stosunkéw interpersonalnych u pracownikéw, a mezczyzni
czesciej wymieniali lojalnos¢ wobec firmy. Rekrutacja kandydatéw, w ktdrej menedzerowie kieruja
sie odmiennymi kryteriami w przypadku kobiet i mezczyzn, przesadza o pdZniejszej przydatnosci
pracownikéw i przy podejmowaniu decyzji, ktérzy z nich powinni by¢ awansowani. Tworzone s3
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w ten sposdb oddzielne ,sciezki zawodowe” dla kobiet i mezczyzn, zamykajace kobietom dostep
do awanséw na kierownicze stanowiska.

Niezaleznie od wielkosci firmy wystepuja te same wzory uprzywilejowania i upo$ledzenia jesli
chodzi o dostep i pomoc finansowa umozliwiajaca uczestnictwo w szkoleniach. Kobiety rzadziej
biora w nich udziat niezaleznie od wieku, wyksztatcenia czy faktu posiadania dzieci. Rowniez nieco
rzadziej biorg udziat w dtuzej trwajacych formach ksztatcenia.

Nie potwierdzity sie niejednokrotnie formutowane opinie, ze do szkoleri maja dostep jedynie
mfode osoby, ze kobiety majace rodziny i dzieci nie sg brane pod uwage w sytuacjach zwigzanych
z rozwojem firmy (szkolenia) i awansem. Zwtaszcza sytuacja kobiet majacych jedno dziecko, ktéra to
wielkos¢ rodziny wydaje sie optymalna w odczuciu badanych, w kontekscie faktycznych mozliwosci
godzenia obowiazkéw rodzinnych z ambicjami zawodowymi, jest stosunkowo dobra, gdy analizowa¢
dostep do szkoler i awanséw.

W poréwnaniu z innymi obszarami nieréwnego traktowania dostep do szkolen jest dziedzing,
w ktdrej pracownicy i pracownice w najmniejszym stopniu odczuwaja nierdwne traktowanie. Kwestia
ograniczonej mozliwosci awansu kobiet stanowi duzo powazniejszy problem, aczkolwiek nieréwnos¢
w tym zakresie pracownicy odczuwaja w mniejszym stopniu niz np. w sferze wynagrodzen czy
w sferze godzenia obowiazkéw rodzinnych i zawodowych. Nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn,
jesli chodzi o dostep do awanséw i szkolen, nieco silniej odczuwaja pracownice i pracownicy duzych
firm.

Nieréwnosci w dostepie do awansdw najsilniej odczuwaja kobiety z wyzszym wyksztatceniem,
niemajace dzieci lub majace jedno dziecko, a zatem osoby, ktére dysponuja przygotowaniem do
pracy na stanowiskach kierowniczych i s3 stosunkowo mato obcigzone obowiazkami rodzinnymi.
Istnieje podzielane przez pracownikéw i menedzeréw (przez tych ostatnich w mniejszym stopniu)
przekonanie o kulturowych i spotecznych ograniczeniach w mozliwosciach awansu kobiet.

Na zakofczenie warto zwrdci¢ uwage, ze podstawa funkcjonowania firmy w sferze doboru
pracownikéw, ich szkolenia i awansowania powinno by¢ unikanie stereotypowego klasyfikowania ko-
biet i mezczyzn jako dwdch kategorii 0 odmiennych predyspozycjach. Podejscie zindywidualizowane
do pracownikéw i pracownic daje szanse optymalnego wykorzystania potencjatu reprezentowanego
przez nich z korzyscig dla firmy i poszczegdlnych jednostek. Firmy musza zidentyfikowac, rozwijac,
wspiera¢ i awansowac najskuteczniejszych menedzeréw - zaréwno kobiety, jak i mezczyzn - jesli
chca by¢ konkurencyjne.

Renata Siemiefiska, prof. zw., dr hab., dyrektorka Instytutu Studiéw Spotecznych Uniwersytetu
Warszawskiego, kierowniczka Osrodka Interdyscyplinarnych Badaf nad Problemami Pici ISS UW,
Zakfadu Socjologii Oswiaty i Wychowania Instytutu Socjologii UW, Katedry UNESCO ,Kobiety-Spo-
teczenstwo-Rozwdj".
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Rozwiazania prawne w zakresie ochrony kobiet w cigzy i 0s6b wychowujacych mate dzieci maja na
celu fatwiejsze godzenie dwdch spotecznie waznych rél - rodzicielskiej i zawodowej. Rozwoj prawo-
dawstwa w tym zakresie zwiazany byt z procesami aktywizacji zawodowej kobiet oraz tworzeniem
warunkéw do podejmowania przez nie pracy zarobkowej. Zmiany, jakie dokonaty sie w systemach
tych uprawnien w ostatnich dekadach, polegaty na ich rozszerzeniu na mezczyzn. Wynikato to
zaréwno z realizacji zasady réwnosci i rdwnouprawnienia, jak i z dazenia do wzmocnienia pozycji
kobiet na rynku pracy oraz ugruntowania roli ojca jako opiekuna.

Zmiany normatywne wyprzedzity jednak znacznie procesy realnie zachodzace w spoteczenstwie.
Mimo ze wiekszo$¢ uprawnien przystuguje - w petnym lub czesciowym zakresie - takze zatrud-
nionym mezczyznom, korzystaja z nich przede wszystkim kobiety, i to one postrzegane sa przez
pracodawcow jako gtéwne adresatki tychze uprawnien.

Polskie ustawodawstwo przewiduje wiele rozwigzan przystugujacych kobietom w ciazy i osobom
wychowujacym mate dzieci (patrz tabela 1). O ile te pierwsze zwigzane sg z niezbywalna funkcja
macierzynska, te drugie moga by¢ wykorzystywane na réwni przez matke i ojca.

Ochronie kobiet w ciazy stuzy zakaz zatrudniania ich przy pracach szczegdlnie uciazliwych dla
zdrowia oraz obowigzek pracodawcy dostosowania warunkéw pracy tak, aby ograniczy¢ czas pracy
i wyeliminowac zagrozenia. Jezeli jest to niemozliwe, Kodeks pracy naktada obowiazek przeniesienia
pracownicy na inne stanowisko lub zwolnienia jej na czas niezbedny od obowiazku Swiadczenia
pracy. Z punktu widzenia pracodawcy moze to stwarzac utrudnienia natury organizacyjnej. Jezeli
przeniesienie pracownicy w cigzy na inne stanowisko pociaga za soba obnizenie jej wynagrodzenia,
przystuguje jej dodatek wyréwnawczy, wyptacany przez pracodawce. Pracownica w okresie zwol-
nienia od obowigzku Swiadczenia pracy zachowuje prawo do dotychczasowego wynagrodzenia.

Stosunek pracy kobiet w cigzy podlega szczegélnej ochronie. Pracodawca nie moze wypowie-
dzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w tym okresie. W przypadku gdy umowa o prace byfa zawarta
na czas okreslony, ulega ona przedtuzeniu do dnia porodu. Dla pracodawcy oznacza¢ to moze ,wy-
muszone” zatrudnienie i wypfate wynagrodzenia za czas trwania przedtuzonego stosunku pracy.

Pracownicy w cigzy nie mozna zatrudnia¢ w porze nocnej, godzinach nadliczbowych, delegowac
- bez jej zgody - poza state miejsce pracy. Ponadto pracodawca zatrudniajacy pracownice w porze
nocnej jest zobowiazany na okres jej ciazy zmienic¢ rozktad czasu pracy w sposéb umozliwiajacy wyko-
nywanie pracy poza pora nocna. Jezeli jest to niemozliwe lub niecelowe, pracodawca musi przenies¢
pracownice na inne stanowisko, a w przypadku braku takiej mozliwosci - zwolni¢ j3 od obowiazku
Swiadczenia pracy. Przeniesienie do innej pracy, o ile wiaze sie z mniejszym wynagrodzeniem, rodzi
koniecznos¢ wypfaty dodatku wyréwnawczego. W przypadku zwolnienia od obowiazku Swiadczenia
pracy pracownica zachowuje prawo do wynagrodzenia. Pracodawca ma réwniez obowigzek udzie-
lania pracownicy w cigzy zwolnien od pracy na przeprowadzenie badan lekarskich, jezeli nie moga
by¢ one przeprowadzone w innym czasie. Za czas nieobecnosci z teqo tytutu przystuguje prawo
do wynagrodzenia.
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Tabela 1. Rozwiazania prawne w zakresie ochrony kobiet w ciazy i 0s6b wychowujacych mate dzieci.

Potencjalne skutki dla pracodawcy

Ochrona
kobiet

@ W Cigzy

Uprawnienia

Podstawa prawna

Potencjalne skutki dla pracodawcy

finansowe

organizacyjne

Zakaz zatrudniania kobiety w ciazy
przy pracach szczegélnie uciazli-
wych dla zdrowia

Obowiazek dostosowania warun-
kéw pracy, tak aby ograniczy¢ czas
pracy, wyeliminowac zagrozenia

art. 179 K.p.

(w zwiazku z art. 176)
rozporzadzenie Rady Ministréw
z dnia 10 wrzesnia 1996 .

w sprawie wykazu prac wzbro-
nionych kobietom

(DzU nr 114, poz. 545)

utrudnienia
organizacyjne

Obowiazek przeniesienia pracow-
nicy do innej pracy lub zwolnienie
pracownicy na czas niezbedny

od obowiazku $wiadczenia pracy
Wypfata dodatku wyréwnawczego
Wyptata wynagrodzenia za czas
zwolnienia od obowiazku pracy

art. 179 par. 4 K.p.
art. 179 par. 5 K.p.

wypfata dodat-
ku wyréwnaw-
czego; wyptata
wynagrodzenia

utrudnienia
organizacyjne

Zakaz wypowiedzenia i rozwia-
zania umowy o prace w okresie

ciazy

Przedtuzenie umowy o prace
na czas okreslony do dnia porodu

art. 177 K.p.

utrudnienia
organizacyjne

wynagrodzenie
za czas przedtu-
zonego okresu
trwania stosun-
ku pracy

Zakaz zatrudnienia w godzinach
nadliczbowych, w porze nocnej,
w trybie czasu przerywanego,
delegowania poza state miejsce
pracy:
- dostosowanie rozkfadu czasu
pracy
- przeniesienie pracownicy
do innej pracy lub zwolnienie
od obowiazku swiadczenia pracy

art. 178 i 178" K.p.

utrudnienia
organizacyjne

Wyptata dodatku wyréwnawczego

Wyptata wynagrodzenia za czas
zwolnienia od obowiazku pracy

art. 179 par. 4 K.p.
art. 179 par. 5 K.p.

wypfata dodat-
ku wyréwnaw-
czego; wyptata
wynagrodzenia

Obowiazek udzielenia pracownicy
w ciazy zwolnienia od pracy
na badania lekarskie

art. 185 par. 2 K.p.

wyplata wyna-
grodzenia za
czas nieobecno-
$ci w pracy
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Zakaz rozwigzywania umowy
o0 prace w okresie urlopu
macierzynskiego

art. 177 K.p.

utrudnienia
organizacyjne

Zakaz zatrudniania pracownika
opiekujaceqo sie dzieckiem do lat
4 w godzinach nadliczbowych,
porze nocnej, w przerywanym
czasie pracy, delegowania poza
state miejsce pracy

art. 178 par. 2 K.p.

utrudnienia
organizacyjne

Urlop macierzynski

art. 180 K.p.

ustawa z dnia 25 czerwca 1998 .
o $wiadczeniach pienieznych

z ubezpieczenia spotecznego

w razie choroby i macierzynstwa
(DzU 2005, nr 31, poz. 267)

utrudnienia
organizacyjne

Urlop wychowawczy art. 186 K.p. wypfata wyz- | utrudnienia
Zakaz rozwiqzania umowy o prace art. 186’ Kp SZego wyna- organizacy]ne
, Dopuszczenie do pracy na dotych- | art- 186% K.p. grodzenia niz
Uprawnie- | 7350wym stanowisku réwnorzed- przewidziane
g ,kOb'et nym lub innym odpowiadajacym na danym sta-
(0s6b) kwalifikacjom z wynagrodzeniem nowisku
@ yvychowu— nie nizszym niz przystugujace pra-
quych mate | cownikowi w dniu podjecia pracy
dziecko na stanowisku zajmowanym przed
tym urlopem
Uprawnienia matek karmiacych: art. 179 par. 1 K.p. dodatek utrudnienia
- zakaz zatrudnienia przy pracach | art. 179 par. 2 K.p. wyréwnawczy | organizacyjne

szkodliwych dla zdrowia, przenie-

art. 179 par. 4 K.p.

do wynagrodzenia

- zwolnienie z powodu koniecz-
nosci sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem

o0 $wiadczeniach pienieznych
z ubezpieczenia spotecznego
w razie choroby i macierzyfstwa
(DzU 2005, nr 31, poz. 267)

pracowany

sienie do innej pracy lub zwol- | art. 187 K.p.
nienie z pracy na czas niezbedny wypfata wyna- | utrudnienia
z obowiazkiem Swiadczenia pracy grodzenia za | organizacyjne
- dostosowanie warunkow pracy czas nieprze-
- wyptata dodatku wyréwnawczego pracowany
- prawo do przerw w pracy
wliczonych do czasu pracy
Uprawnienia opiekuncze: art. 188 K.p. wypfata wyna- | utrudnienia
- zwolnienie od pracy na 2 dni art. 189 K.p. grodzenia za | organiza-
(dziecko do lat 14) z prawem ustawa z dnia 25 czerwca 1998 r,| czas nieprze- | cyjne

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Kiedy urodzi sie dziecko, kobieta korzysta z urlopu macierzynskiego. Obecnie z czesci tego
urlopu (14 dni) moze réwniez skorzysta¢ ojciec dziecka. Po uptywie urlopu macierzyniskiego zaréwno
matka, jak i ojciec moga skorzysta¢ z urlopu na opieke nad dzieckiem do lat 4 (urlopu wychowaw-
czeqo). W tym czasie pracodawca nie moze rozwiaza¢ z pracownikiem umowy o prace. Osoba
korzystajaca z urlopu wychowawczego ma gwarantowany powrét do pracy i dopuszczenie do pracy
na dotychczasowym stanowisku, a jezeli jest to niemozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmo-
wanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym, odpowiadajacym jej kwalifikacjom zawodowym,
za wynagrodzeniem nie nizszym od wynagrodzenia za prace przystugujacego w dniu podjecia pracy
na stanowisku zajmowanym przed urlopem wychowawczym. Moze to oznaczal, ze pracodawca
powinien wypfaci¢ wynagrodzenie wyzsze niz przystugujace na nowym stanowisku pracy.

Inne uprawnienia przystugujace osobom wychowujacym mate dzieci to: zakaz zatrudnienia
w godzinach nadliczbowych i w porze nocnej, w przerywanym czasie pracy, delegowania poza state
miejsce pracy. Specjalnie do kobiet adresowane jest uprawnienie polegajace na zakazie zatrudniania
matek karmigcych przy pracach szkodliwych dla zdrowia i konieczno$¢ przeniesienia ich do innej
pracy lub zwolnienie ze $wiadczenia pracy.

Wypfata dodatku wyréwnawczego oraz wynagrodzen za czas nieprzepracowany (w analogicz-
nych przypadkach jak dla kobiet w ciazy) oraz wyptata wynagrodzen za zwolnienie od pracy na
2 dni przystugujace rodzicom dzieci do lat 14 obciaza pracodawce. Zwolnienie z powodu koniecz-
nosci sprawowania opieki nad dzieckiem chorym oraz dzieckiem do lat 8 (w przypadku koniecznosci
zapewnienia mu opieki spowodowanej nagtymi przypadkami) moze spowodowa¢ réwniez trudnosci
natury organizacyjnej. W tym ostatnim przypadku ciezar finansowy (wypfata zasitku opiekuriczego
w wysokosci 80% wynagrodzenia) ponosi Zaktad Ubezpieczen Spotecznych.

Wymienione uprawnienia stanowig potencjalne obciazenia dla pracodawcéw. Jak widza to sami
pracodawcy? Na to pytanie poszukiwano odpowiedzi w trakcie badania przeprowadzonego w ramach
projektu Gender Index i konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".

OCHRONA PRZED ZWOLNIENIEM OSOB PO URLOPACH MACIERZYNSKICH
| WYCHOWAWCZYCH
Wyznacznikiem stosunku pracodawcy do pracownikéw majacych obowiazki rodzinne moga by¢ ich
zachowania w sytuacji powrotu pracownika do pracy po urlopie macierzynskim i wychowawczym.

Jak wynika z danych zbiorczych uzyskanych z dziatéw kadr wszystkich badanych 52 firm,
w 2003 r. z urlopdw macierzynskich powrécito 381 kobiet, wsrdd ktérych 358, tj. 94% zostato
przyjetych na to samo stanowisko, ktére zajmowaty przed urlopem z mozliwoscia przepracowania
na nim przynajmniej roku. Odnotowano tez 20 przypadkéw korzystania z czesci urlopu macierzyn-
skiego przez mezczyzn. Niekompletnos¢ danych uzyskanych podczas badar utrudnia odpowiedz
na pytanie, czy korzystanie z urlopu macierzynskiego przez mezczyzn spowodowato zmiany w ich
sytuacji zawodowej i czy ich powrét do pracy zwiazany byt z zajeciem tego samego stanowiska (ze
wzgledu na krétkotrwata przerwe - zaledwie 14 dni - mozna domniemywac, Ze nie spowodowato
to niekorzystnych dla pracownika zmian).

Liczba kobiet korzystajacych z urlopdw macierzynskich w 2005 r. byta wyzsza - 428 przypadkéw.
Na podstawie zebranych danych trudno o ustalenie, ile z nich powrdcito na stanowisko zajmowane przed
urlopem. Znacznie mniejsza byta w 2005 r. liczba przypadkéw korzystania z czesci urlopu macierzynskiego
przez mezczyzn. W4réd wszystkich badanych firm miaty miejsce tylko 3 takie przypadki. Wszyscy mez-
czyzni powrdcili na stanowisko zajmowane przed urlopem i pracowali na nim przynajmniej przez rok.
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Znacznie mniej korzystnie, z punktu widzenia pracownikéw, przedstawiata sie sytuacja w za-
kresie gwarancji powrotu do pracy na to samo stanowisko po urlopie wychowawczym. W 2003 .
z urlopu wychowawczego powrécito 269 kobiet, z czego 154, tj. 57% zostato zatrudnionych przy-
najmniej przez rok na stanowisku zajmowanym przed urlopem. W tym samym czasie z urlopu
wychowawczego powrécito 17 mezczyzn, sposréd ktorych tylko 2 (12%) na to samo stanowisko.
W 2005 r. liczba kobiet powracajacych z urlopu wychowawczego wyniosta 317. Na tym samym
stanowisku zatrudniono 194 kobiety (61%). Sposréd powracajacych z takiego urlopu 27 mezczyzn,
to samo stanowisko otrzymafo 4, a wiec 15%.

Uzyskane informacje wskazuja na pewne tendencje. Czestsze s3 przypadki przestrzegania
prawnych gwarancji powrotu pracownika korzystajacego z urlopu macierzyfskiego na to samo
stanowisko, ktdre zajmowat przed urlopem; w przypadku urlopéw wychowawczych gwarancja ta
jest przestrzegana znacznie rzadziej - tylko nieco ponad potowa kobiet powrécita na to samo sta-
nowisko. Co do pozostatych badanych kobiet brak jest informacji o ich losach zawodowych: mogty
to by¢ przypadki powrotu do pracy na inne stanowisko, zatrudnienia na tym samym stanowisku,
co przed urlopem, ale przez okres krétszy niz rok, zwolnienia z pracy po krétkim okresie pracy,
wreszcie rezygnacja z pracy w danym zaktadzie przez nie same.

Wyniki badan zdaja sie sugerowac, ze mezczyzni, ktérzy powrdcili do pracy po urlopie wycho-
wawczym, znaleZli sie w gorszej sytuadji niz kobiety powracajace z takiego urlopu. Tylko nieliczni
mieli szanse przepracowania na danym stanowisku przez rok. Brak gwarancji powrotu pracownika
lub pracownicy po urlopie wychowawczym na to samo stanowisko, ktére zajmowat/ta przed urlopem
potwierdzili przedstawiciele pracodawcéw (por. rysunki 1 i 2). Przypadki takie zdarzaty sie blisko
dwukrotnie czesciej w duzych firmach niz w matych i srednich.

Rysunek 1. Przypadki braku powrotu do pracy na to samo stanowisko po urlopie wychowawczym w matych
i $rednich firmach

brak danych
32%

nie
38% tak

30%

Zrédto: wyniki badad przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".

Rysunek 2. Przypadki braku powrotu do pracy na to samo stanowisko po urlopie wychowawczym w du-
zych firmach

nie
36%

tak
64%

Zrédfo: jak do rysunku 1.
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Na zaistnienie przypadkéw nierespektowania przez firme gwarancji powrotu do pracy po urlopie
wychowawczym na to samo stanowisko w matych i srednich firmach czesciej zwracaja uwage ko-
biety bedace przedstawicielkami pracodawcy (26% wobec 13% wsréd mezczyzn), osoby relatywnie
starsze (w wieku 40 lat i wiecej - 33%, przy 18% wsréd kobiet w wieku do 39 lat), bezdzietne
(33%, przy czym réznica miedzy ta grupa a grupa majacych dwoje i wiecej dziedi jest stosunkowo
niewielka - 29%). Poziom wyksztatcenia nie stanowi istotnego czynnika wptywajacego na opinie
w tym zakresie ze wzgledu na wysoka jednorodno$¢ badanych przedstawicieli pracodawcéw pod
wzgledem poziomu wyksztatcenia (91% sposréd nich miato wyksztatcenie wyzsze)'.

W duzych firmach wystepowanie wspomnianych przypadkéw czesciej potwierdzali mezczyzni
(43% przy 30% wérod kobiet), troche czeéciej bedacy w wieku 40 lat i wiecej, majacy dzieci, zwasz-
cza wieksza ich liczbe (dwoje i wiecej - 46%). Jesli chodzi o kobiety, to sytuacje takie dostrzegaty
czesciej kobiety bezdzietne (40%) niz posiadajace dzieci (25%).

Jak wynika z wypowiedzi przedstawicieli pracodawcéw, gtéwna przyczyna niezatrudnienia oséb
powracajacych z urlopu wychowawczego na tych samych stanowiskach w duzych firmach byty zmiany
w zaktadzie pracy o charakterze obiektywnym - restrukturyzacja firmy lub reorganizacja stanowiska.
W tym przypadku czesciej opinie takie wyrazaty kobiety pracodawcy (86% wobec 67% mezczyzn),
bedace w wieku powyzej 40 lat i bezdzietne. Wérdéd mezczyzn, zwlaszcza majacych dziedi, czesciej
pojawiaty sie odpowiedzi ,inne”.

Przedstawiciele pracodawcéw z matych i srednich firm czesciej podawali ,inne” przyczyny, pod-
czas gdy zmiany organizacyjne w zaktadzie miaty mniejsze znaczenie. Odpowiedzi takie dominowaty
zaréwno w grupie kobiet (71%), jak i mezczyzn (75%), czesciej wsrod oséb majacych dzieci.

Pracownicy pytani o przypadki braku powrotu pracownika po urlopie wychowawczym na to
samo stanowisko najczesciej nie wiedzieli o takich sytuacjach. Wsrdd tych, ktérzy mogli ocenié
sytuacje, odpowiedzi ksztattowaty sie w sposdéb zblizony jak w przypadku opinii przedstawicieli
pracodawcéw. W matych i srednich firmach takie sytuacje potwierdzita mniejszos¢ badanych (14%),
w duzych firmach odsetek ten byt wiekszy (26%,).

Rysunek 3. Przypadki braku powrotu do pracy na to samo stanowisko po urlopie wychowawczym w opinii
pracownikéw matych i srednich firm

brak danych
2%
nie wiem tak
59% 14%

nie
31%

Zrédto: jak do rysunku 1.

1. Z tego wzgledu w dalszych analizach czynnik ten zostat pominiety.



Bozena Balcerzak-Paradowska

89

Rysunek 4. Przypadki braku powrotu do pracy na to samo stanowisko po urlopie wychowawczym w opinii
pracownikéw duzych firm

brak danych
2%
nie wiem

58% tak
26%

14%
Zrédto: jak do rysunku 1.

W matych i $rednich firmach przypadki braku powrotu do pracy na to samo stanowisko po
urlopie wychowawczym potwierdzaty nieco czesciej pracownice niz pracownicy, ale wysoki udziat
tych, ktérzy nie potrafili udzieli¢ odpowiedzi na to pytanie (po 52%), nie pozwala na bardzie]
pogtebiona analize.

W duzych firmach zaistnienie powyzszych sytuacji potwierdzaty rowniez czesciej kobiety, przy
czym opinie takie wyrazaty znacznie czesciej (34%) niz mezczyzni (21%). Czesciej byty to kobiety
w wieku 30-39 lat (40%) oraz 40 i wiecej lat (43%) niz mtodsze (27%). Poziom wyksztatcenia ani
fakt posiadania dzieci nie réznicowat ich odpowiedzi.

Opinie o przyczynach niepowracania po urlopach wychowawczych na to samo stanowisko, ktére
pracownica lub pracownik zajmowali przed urlopem, byty w wysokim stopniu podobne. Zaréwno
badani pracownicy matych i $rednich, jak i duzych firm wymieniali: restrukturyzacje firmy lub reorga-
nizacje stanowiska pracy (31% pracownikéw matych i srednich oraz 38% pracownikéw duzych firm)
oraz mniejsza dyspozycyjnos¢ osob powracajacych po urlopach do pracy (odpowiednio 12% i 14%).
Niewielkie znaczenie miata przyczyna ,brak kwalifikacji - nie byt/nie byta na biezaco” - opinie takie
wyrazito po 4% pracownikéw zaréwno matych i $rednich, jak i duzych firm.

Cechy badanych pracownikéw nie réznicowaty udzielonych przez nich odpowiedzi. Na mniejsza
dyspozycyjnos¢ oséb powracajacych z urlopu wychowawczego w matych i srednich firmach troche
cze$ciej zwracali uwage mezczyzni (14%) niz kobiety (11%), zwtaszcza mtodsi (w wieku do 29 lat
- 17%), z wyksztatceniem ponizej sredniego i niemajacy dzieci (26%). Podobnie rzecz sie miata
w duzych firmach: mezczyzni czesciej niz kobiety wskazywali na mniejsza dyspozycyjnos¢ jako
przyczyne braku powrotu pracownika/cy na poprzednie stanowisko (17%, podczas gdy tylko 10%
kobiet), osoby z wyksztatceniem ponizej $redniego czeiciej niz ze srednim i pomaturalnym oraz
wyzszym (odpowiednio 31%, 20% i 14%).

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy pracownicom w cigzy oraz osobom korzystajacym z urlopu
macierzynskiego nie moze by¢ wypowiedziany stosunek pracy ani zmienione warunki pracy i ptacy.
Zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracownikéw nie zetkneta sie z praktykami nierespektowania
tych przepiséw. W przypadku matych i $rednich firm czestsze byty przypadki zdecydowanego za-
przeczenia (,nigdy” - 48%) niz brak wiedzy na ten temat (43%). Pracownicy duzych firm czesciej
nie mieli wiedzy w tym przedmiocie (53%). Zdecydowane stanowisko o niewystepowaniu takich
przypadkéw wyrazito 34% ogd6tu badanych pracownikéw. Pte¢ badanych pracownikéw nie réznicuje
w sposéb wyrazny odpowiedzi na pytanie o takie praktyki. Podobnie duzy odsetek kobiet i mezczyzn
zaprzeczyt wystepowaniu takich praktyk (44% kobiet i 47% mezczyzn) lub wskazat na niewiedze
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w tym zakresie (48% kobiet i 47% mezczyzn). Kobiety czesciej niz mezczyZni wskazywaty na raczej
rzadkie wystepowanie takich przypadkéw (6% przy 3% wséréd mezczyzn), tylko jeden mezczyzna
wypowiedziat opinie 0 dos$¢ czestym i czestym nieprzestrzeganiu prawa wzgledem oséb przebywa-
jacych na urlopie macierzyfskim. Mezczyzna ten miat wiecej niz troje dzieci.

Podobne wyniki uzyskano w duzych firmach. Kobiety zaprzeczaty wystepowaniu takich przy-
padkéw (36%) w stopniu zblizonym do mezczyzn (33%), ktérzy troche czesciej (55%) niz kobiety
(51%) nie mieli wiedzy na ten temat. Inne cechy pracownikéw nie mialy istotnego znaczenia. Troche
czesciej zaprzeczyli wystepowaniu takich praktyk pracownicy z wyzszym wyksztatceniem (38%
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn tej grupy, przy 31-32% wsrdd pracownikéw o nizszych poziomach
wyksztatcenia). Rzadziej opinie o braku takich praktyk wyrazaty osoby majace troje i wiecej dzieci
(27%) niz osoby bez dzieci (35%), majace jedno (39%) lub dwoje dzieci (38%). Na do$¢ czeste
wystepowanie takich przypadkéw wskazywato 4% oséb nieposiadajacych dzieci, 5% pracownikéw
z jednym i 6% pracownikéw z dwojgiem dzieci.

Do pracownikéw zwrécono sie z prosba o ocene respektowania zasady réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w zakresie ochrony przed zwalnianiem w ich miejscu pracy. Respondenci mieli
za zadanie uszeregowac wszystkie siedem analizowanych obszaréw w skali od 1 do 7, gdzie cyfra
1 oznaczafa, ze dany obszar jest w najmniejszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie kobiet
i mezczyzn, za$ 7 - w najwiekszym stopniu. Wyniki przedstawiono w tabeli 2. Obszar ochrony
przed zwolnieniami zostat oceniony jako ten, ktéry w matym stopniu jest narazony na nieréwne
traktowanie kobiet i mezczyzn.

Tabela 2. Ocena stopnia zagrozenia zasady réwnosci w obszarze ochrony przed zwalnianiem w miejscu
pracy wedtug wielko$ci firmy i ptci pracownika (w %)

Ocena: Mate i $rednie firmy Duze firmy
1 - najmniej zagrozony
7 - bardzo zagrozony ogétem kobiety mezczyzni ogétem kobiety mezczyzni
1 33 31 35 22 21 22
2 8 10 7 10 " 10
3 Il 13 10 13 13 13
4 7 8 7 10 12 10
5 7 1 13 10
6 6 7 5 6
7 3 4 3 5 6 4
Brak odpowiedzi 23 18 27 23 18 26
Srednia ranga 2,73 2,90 2,58 3,22 3,36 3,11

Zrédto: wyniki badarn przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".

Mniej krytycznie o zagrozeniach w respektowaniu zasady réwnego traktowania kobiet i mez-
czyzn w obszarze ochrony przed zwalnianiem w ich miejscu pracy wypowiedzieli sie pracownicy
matych i srednich firm. Opinie pracownikéw firm duzych wskazywaty, ze obszar ten jest w nieco
wiekszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie, czyli byty bardziej krytyczne. W obu gru-
pach firm bardziej krytyczne okazaty sie kobiety mtodsze (Srednia ranga ocen wsréd pracownikéw
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w wieku do 29 lat wyniosta w matych i srednich firmach 3,03, w duzych - 3,37), z wyksztatceniem
wyzszym (w matych i érednich firmach - 2,97, w duzych - 3,27) i bezdzietne (w matych i srednich
- 2,90, w duzych - 3,28).

POTENCJALNY | RZECZYWISTY KOSZT ZATRUDNIENIA KOBIET

Jedna z barier aktywizacji zawodowej kobiet jest przekonanie pracodawcéw, ze uprawnienia pracow-
nicze z tytutu posiadania dzieci generuja zwiekszone koszty pracy obciazajace pracodawce. Warto
przy tym podkresli¢, ze pracodawcy nie opieraja swoich przekonan na fakcie istnienia obowigzkdéw
rodzicielskich, bo te s3 udziatem zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, ale na tym, ze w praktyce obowiazki
te s3 wypelniane przez kobiety. Dostepne dane statystyczne nie s3 wystarczajace do potwierdzenia
tezy, ze zatrudnianie kobiet generuje koszty dla pracodawcy. Dane te pokazuja wybrane zagadnienia
zwiazane z wysokoscig kosztoéw pracy, takie jak zréznicowanie miedzy sekcjami gospodarki narodo-
wej, w tym w sekcjach sfeminizowanych, a zwfaszcza udziat w strukturze kosztéw czasu opfacanego,
choc¢ faktycznie nieprzepracowanego. Okazuije sie, ze w sfeminizowanych sekcjach gospodarki udziat
godzin nieprzepracowanych w strukturze czasu optacanego (z wyjatkiem edukacji) jest nizszy niz
w sekcjach pozostatych?.

Czy zatrudnianie kobiet pociaga za soba wzrost kosztéw pracy obcigzajacych pracodawce?
Odpowiedzi na to pytanie poszukiwalismy w analizie danych uzyskanych w ramach badan ,Firma
Réwnych Szans 2006".

Rzeczywiste koszty obciazajace w spos6b wymierny pracodawce wiaza sie z absencja spowo-
dowana choroba pracownika. Wynika to z obowiazujacych zasad pokrywania przez pracodawcéw
kosztéw zasitkow chorobowych przez okres pierwszych 33 dni choroby. Omawiane badania po-
twierdzaja wyzsza absencje chorobowa kobiet niz mezczyzn. W tabeli 3 przedstawiono strukture
dni nieprzepracowanych wedtug przyczyn, w odniesieniu do firm, ktére podaty dane na ten temat
(37 wobec 52 ogétu badanych).

Tabela 3. Struktura dni nieprzepracowanych wedtug ptci pracownikdw i przyczyn

2003 r. 2005 r.
Przyczyna kobiety mezczyZni kobiety mezczyzni
liczba w % liczba w % liczba w % liczba w %
Ogétem 77 205 | 100,0 | 49521 | 100,0 90302 | 100,0 | 54895 | 100,0
Choroba wiasna 19 688 25,5 14 051 28,4 22 321 24,7 15 610 28,4
Opieka nad dzieckiem 7377 9,5 3655 74 8376 9,3 4 479 8,1
gfgiﬁe';f‘iodd‘;zjym 1626 21 | 1649 33 | 2078 23 | 1935 3,5

Zrédto: jak do tabeli 2.

Kobiety czesciej niz mezczyzni korzystaja ze zwolnien, ale udziat zwolnien, ktérych przyczyna
jest choroba wiasna, w ogélnej liczbie nieprzepracowanych dni jest w ich przypadku nizszy niz
wéréd mezezyzn. Udziat zwolnien z tytutu opieki nad chorym dzieckiem jest wyzszy wiréd kobiet,
niemnie] jednak w ogdlnej liczbie nieprzepracowanych dni nie odbiega tak wyraZnie od udziatu takich

2. Rocznik Statystyczny 2005, GUS, Warszawa 2005.
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zwolnief w ogélinej liczbie dni absencji mezczyzn, a ponadto réznica ta zmniejszyta sie w analizo-
wanym okresie (2003-2005). Okazuje sie, ze mezczyZni relatywnie czesciej niz kobiety korzystaja
ze zwolnier na opieke nad dorostym cztonkiem rodziny.

Zwolnieniom opiekuficzym towarzysza zasitki opiekuricze, refundowane przez Zaktad Ubez-
pieczen Spofecznych, a wiec nie stanowia one faktycznego obcigzenia pracodawcédw. Zwolnienia
zwiazane z choroba pracownika sa rzeczywistym kosztem pracodawcy, a z tych - jak wynika
z przeprowadzonych badan - relatywnie czeSciej korzystaja mezczyZzni. Na podobna prawidfowos¢
wskazywaty badania przeprowadzone kilka lat wczesniej przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych?®.

Mozna zatem powiedzie¢, ze koszty pracy zwigzane z koniecznoscia wyptaty zasitkéw choro-
bowych za czas nieobecnosci pracownika z uwagi na jego chorobe w wiekszym stopniu obciazaja
firmy z przewaga zatrudnionych mezczyzn. Warto byloby te hipoteze sprawdzi¢, przeprowadzajac
reprezentatywne badania ogélnopolskie.

Zwiekszone koszty pracy moga hipotetycznie wynika¢ z korzystania przez kobiety z upraw-
nief majacych na celu ochrone jej funkgji rodzicielskiej. Zalezy to od wystepowania w firmie takich
sytuadji. Przeprowadzone na uzytek konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006” badania pokazujs, ze
najczestsze byto korzystanie z krétszego czasu pracy przez pracownice karmiace piersia (por. tabela
4). Wszystkie inne uprawnienie byty wykorzystywane rzadziej niz w co czwartej mafej i sredniej
firmie oraz rzadziej niz w co trzeciej sposréd duzych firm. W firmach duzych czesciej niz w firmach
matych i $rednich zdarzaly sie przypadki przesuniecia kobiet w ciazy do innej pracy oraz zwolnienia
z obowiazku jej $wiadczenia i wynikajacej z tego tytutu wypfaty dodatku wyréwnawczego.

Tabela 4. Wystepowanie w firmie sytuacji zwigzanych z uprawnieniami kobiet w cigzy i matek karmigcych
w opinii pracodawcéw (w %)

Uprawnienia Ma’{eﬁlr;r;dme Duze firmy
Korzystanie z krétszego czasu przez pracownice karmigce piersia 75 73
Zwolnienie z obowiazku Swiadczenia pracy 23 34
Przesuniecie pracownicy w ciazy do innej pracy 18 34
Przedtuzenie umowy na czas okres$lony kobietom w cigzy do dnia porodu 16 13
Wypfata dodatku wyréwnawczego 4 1
Zadne z powyzszych 23 18

Zrédto: jak do tabeli 2.

W obu grupach firm zaistniata dysproporcja miedzy czestotliwoscia wystepowania przypadkéw
przesuniecia do innej pracy kobiety w ciazy a skala wyptat dodatku wyréwnawczego (dysproporcja ta
jest wieksza w matych i $rednich firmach). Moze to $wiadczy¢, ze przesuniecie do innej pracy nie po-
ciagneto za sobg obnizenia wynagrodzenia, a zatem i konieczno$ci wyptaty dodatku wyréwnawczeqo,
ale moze tez by¢ nastepstwem nieprzestrzegania przez pracodawcow przepiséw w tym zakresie.

Na temat zwiekszonych kosztoéw pracy wynikajacych z zatrudniania kobiet wypowiadali sie takze
przedstawiciele pracodawcéw podczas badan fokusowych. Ich opinie stanowia cenne uzupefnienie
danych liczbowych uzyskanych w badaniach ankietowych. Oto one:

Moderator: Chciatabym, zebysmy spojrzeli na pracownika pod wzgledem kosztow. Czy to jest tak, ze
pracownik bez wzgledu na ptec stanowi podobne obcigzenie dla firmy, czy tez ktdras z pfci jest bardziej

3. Por. Praca kobiet w sektorze prywatnym. Szanse i bariery, red. B. Balcerzak-Paradowska, IPiSS, Warszawa 2003.
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kosztowna, stanowi wieksze obcigzenie dla firmy?

Janina*: Jezeli chodzi o prace, to jest to pracownik i to nie ma zadnego znaczenia.

Moderator: Nie? Jezeli chodzi o koszty zatrudnienia takiego pracownika?

Janina: Ja moge powiedzie¢ na podstawie mojej firmy, moze w innych firmach prywatnych, bardzo matych
firmach wyglgda to inaczej, ale w tych duzych firmach nie stanowi to réznicy. Jest to pracownik po prostu.
Moderator: | pocigga za sobgq takie same koszty?

Janina: Oczywiscie tak.

Moderator: A u innych paristwa? [...]

Matgorzata®: Wtasnie, ja w tej chwili [...] sie zastanawiam, [...], ze chyba tez takie same koszty. [...]

Moderator: A czy uprawnienia, ktére sq zwigzane z macierzyristwem, rodzicielstwem sq kfopotliwe dla
pracodawcéw, dla was jako dajgcych prace, czy nie sq? Uprawnienia, ktére ma kobieta |...].

Marta®: Kazdy, zatrudniajqc kobiete, liczy sie z tym, ze ta kobieta moze zajs¢ w cigze, moze miec dzieci.
To jest chyba naturalne, wiec pracodawca, zatrudniajqgc kobiete, na pewno sie z tym liczy, ze poniesie
pewne koszty zwigzane z urlopem macierzyrskim czy wychowawczym.

Moderator: Ale czy rzeczywiscie odczuwacie te uprawnienia zwigzane z macierzyristwem jako ktopo-
tliwe, czy to jest dla was ktopot jako dla pracodawcéw [...]?

Elzbieta: Nie, bo nawet jesli [kobieta] péjdzie na zasitek macierzyriski, to réwnie dobrze mozna zatrudnic oso-
be na zastepstwo przez ten okres. Zasitku macierzyriskiego firma nie wyptaca, tylko pokrywa to ZUS [...].

UTRUDNIENIA DLA PRACODAWCOW WYNIKAJACE Z UPRAWNIEN PRACOWNICZYCH

Jak wspomniano, korzystanie przez pracownikéw z uprawnier majacych na celu ufatwienie im
godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi moze powodowac rézne utrudnienia dla praco-
dawcéw. Czesc z tych utrudnien ma charakter organizacyjny, cze$¢ moze faczy¢ sie z obcigzeniami
finansowymi, a w zwiazku z tym wplywac na zwiekszone koszty pracy. Wczesniejsze badania’
wskazywaty, ze najpowazniejsze obciazenie dla firmy, wynikajace z korzystania przez pracownikéw
z przystugujacych im uprawnien zwiazanych z godzeniem obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi, to
koniecznos¢ zmian o charakterze organizacyjnym. Utrudnienia, na ktére zwracali uwage pracodawcy
- respondenci cytowanych badan z 2001 r. - wiazaty sie gtéwnie z korzystaniem z urlopu macie-
rzynskiego i wychowawczego. Najczesciej powodowato to koniecznos¢ przyjecia do pracy innego
pracownika lub zmiane organizacji pracy. Zwracano réwniez uwage na inne skutki takiej nieobecnosci:
mniejsze mozliwosci wykorzystania umiejetnosci pracownika i utrate inwestycji w jego kwalifikacje
zawodowe, ktére najczesciej ujawniaja sie po powrocie. Krotsza nieobecno$¢ rodzita z kolei trudnosci
z utrzymaniem rytmu pracy. Rzadziej wskazywano na obciazenie pracodawcy w postaci dodatkowych
kosztéw. Mogto to by¢ nastepstwem niewielkiej liczby sytuadji, ktére rodzityby koniecznos¢ ich po-
noszenia. Mogto byc i tak, ze w przypadku uprawnien przystugujacych kobietom w ciazy uciekano
sie do ich ,obejscia” poprzez korzystanie przez ciezarng ze zwolnien lekarskich. Sytuacja ta mogta
by¢ korzystniejsza dla pracownicy i pracodawcy, bowiem przy dtuzszym zwolnieniu zasitek z teqo
tytutu wyptacata instytucja ubezpieczeniowa.

4. Janina pracuje w firmie telekomunikacyjnej, zatrudniajacej w skali krajowej 3300 pracownikéw, w tym 30% stanowia kobiety. Szefem
zarzadu jest mezczyzna, ale dyrektorzy projektéw, dyrektorzy wydziatéw to w wiekszosci kobiety.

5. Malgorzata pracuje na stanowisku dyrektora do spraw personalno-administracyjnych w firmie komputerowej zatrudniajacej okoto 200
pracownikéw, w tym 50% kobiet. Na 10 stanowisk dyrektorskich kobiety zajmuja 2.

6. Marta pracuje jako kierownik do spraw personalnych w jednym z towarzystw ubezpieczeniowych. Firma zatrudnia 480 os6b, w tym 50%
to kobiety. W zarzadzie sg 3 kobiety, a stanowiska dyrektoréw s3 mniej wiecej w potowie obsadzone przez kobiety.

7. Por. Praca kobiet w sektorze prywatnym..., op.cit.
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Konkludujac, rezultaty badan z 2001 r. wykazaty, ze krétka nieobecnos¢ w pracy, spowodowana
korzystaniem z uprawnief zwigzanych z funkcja macierzynska i rodzicielska powodowata - zdaniem pra-
codawcow - przede wszystkim trudnosci z utrzymaniem rytmu pracy, a dfuzsza nieobecnos¢ stwarzata
wiecej réznych probleméw. Powstawaty trudnosci natury organizacyjnej, brak mozliwosci wykorzystania
umiejetnosci pracownika, w ktérego zainwestowano w réznych formach, np. poprzez szkolenia, a takze
pojawiata sie konieczno$¢ zatrudnienia nowego pracownika. To w pewnym sensie, chociaz nie zawsze,
ttumaczylo dlaczego kobieta, wracajac po dtuzszym urlopie wychowawczym, nie tylko nie trafiata na
swoje stanowisko pracy, ale czesto w bardzo krétkim czasie byta zwalniana z pracy.

Konkluzje te znajduja potwierdzenie w wynikach badania ,Firma Réwnych Szans 2006". Zdaniem
przedstawicieli pracodawcow - kobiet i mezczyzn - korzystanie przez pracownikéw z uprawnien zwig-
zanych z godzeniem rél rodzinnych z zawodowymi wywotuje gtéwnie trudnosci natury organizacyjnej
(por. tabele 5 i 6). Korzystanie zaréwno z uprawnier powodujacych diuzsza (urlopy macierzynskie
i wychowawcze), jak i krétsza nieobecnos¢ w pracy (zwolnienia opiekuricze i zwolnienia chorobowe)
pociaga za sobg konieczno$¢ zmian w organizadji pracy. Zwolnienia krétkookresowe (opiekunicze i cho-
robowe) s3 ponadto przyczyna trudnosci z utrzymaniem wiasciwego rytmu pracy.

Tabela 5. Korzystanie z uprawnien pracowniczych a funkcjonowanie zaktadu pracy w opinii pracodawcéw matych
i $rednich firm (w %)

ar . .. | Mnigjsze wy-
. U Zmlz.ana . Przyjecie korzystanie | . Utrata | Dodatkowe Brak
Uprawnienia z rytmem | organizacji | nowego S| inwestydi )
- _ | umiejetnosci ' koszty | probleméw
pracy pracy |pracownika i w pracownika
pracownika

Urlopy macierzynskie 7 49 35 2 5 14 0
Urlopy wychowawcze 11 44 60 2 14 1 18
Zwolnienia opiekuicze 25 21 9 4 4 18 40
Zmiana stanowiska
pracy przez kobiete 7 32 7 7 0 5 54

W cigzy

Przedtuzenie umowy
o0 prace na czas okre- 0 5 0 2 0 16 70
$lony do dnia porodu

Wyptata dodatku

. 0 0 0 0 0 25 70
wyréwnawczego
Odmowa pracy w go-
dzinach nadliczbowych > 19 4 2 0 4 18
Zwolnienia chorobowe 15 42 " 2 7 23 37

Uwaga: suma odpowiedzi nie réwna sie 100%; mozna byto udzieli¢ kilku odpowiedzi.

Zrédto: jak do tabeli 2.

Z kolei dtuzsza nieobecnos¢ - przebywanie pracownicy lub pracownika na urlopie macierzynskim
lub wychowawczym - rodzi konieczno$¢ zatrudnienia nowego pracownika. Ma to miejsce zaréwno
w matych i srednich, jak i w duzych zakfadach pracy, zwfaszcza w matych dziatach badz komérkach
organizacyjnych. Zilustrujmy to wypowiedziami przedstawicieli pracodawcéw uzyskanymi podczas
badan fokusowych.
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Tabela 6. Korzystanie z uprawnien pracowniczych a funkcjonowanie zaktadu pracy w opinii pracodawcéw
duzych firm (w %)

4 " .. | Mnigjsze wy-
- Trudnosci Zm|z.ina n Pryjecie korzystanie . Utrata . | Dodatkowe Brak
Uprawnienia z rytmem | organizagji| nowego S| inwestydi )
- _ | umiejetnosci ' koszty | probleméw
pracy pracy | pracownika ) w pracownika
pracownika
Urlopy macierzynskie 1 59 32 5 2 20 0
Urlopy wychowawcze 9 50 61 5 5 11 23
Zwolnienia opiekuncze 20 27 3 5 2 9 48
Zmiana stanowiska
pracy przez kobiete 9 48 2 16 0 0 4

W cigzy

Przedtuzenie umowy
0 prace na czas okre- 2 7 0 0 0 20 70
Slony do dnia porodu

Wypfata dodatku

: 0 0 0 0 0 32 64
wyréwnawczeqgo
Odmowa pracy w go-
dzinach nadliczbowych 9 25 0 9 0 2 23
Zwolnienia chorobowe 36 50 ) 9 9 30 2

Uwaga: suma odpowiedzi nie réwna sie 100%; mozna byto udzieli¢ kilku odpowiedzi.
Zrédto: jak do tabeli 2.

Karolina®: U nas moze by¢ obcigzenie w przypadku matych wydziatéw merytorycznych, np. inanso-
wych, ksiegowych, [...] ktére liczg, powiedzmy, 10 0s6b, to tam ubytek jednej osoby to juz jest duzo.
Wiec jesli ona chciataby iS¢ na macierzyriski, to jeszcze jest w porzgdku, bo te 3 miesigce poczeka sie
na pracownika, natomiast w przypadku wychowawczego to juz jest konieczna osoba na jej miejsce.
Moderator: To po wychowawczym nie bedzie miata gdzie wrécic?

Karolina: Tu moze by¢ pewien problem, tak jest w przypadku matego wydziatu, gdzie jednak [...] strata
jednej osoby duzo znaczy. W przypadku dziatu 50-cio osobowego to nie jest az takie widoczne.
Moderator: Pani Ulu?

Ula®: U nas jest niewiele oséb [zatrudnionych], tak, ze [...] brak jednego pracownika czy dwéch
w danym dziale jest to juz obcigzenie. [...] Natomiast nie mamy oséb na ten moment takich wiele,
tzn. jest jedna, dwie osoby, ktére chciatyby rodzi¢ dzieci, a reszta to sq kobiety w wieku czterdziestu
kilku lat, wiec one juz nie majg w planach macierzyristwa. Natomiast byt taki przypadek kilka lat
temu, gdzie dziewczyna zaszta w cigze [...] z przykroscig musze stwierdzic..., tzn. tak organizuje
sie w firmie prace, ze jesli odchodzi osoba, musi by¢ zmiana organizacji pracy w tym dziale. A jezeli
nawet istnieje potrzeba, jezeli zaktécona jest praca, a praca musi by¢ ciggta, no to zmiany struktury

8. Karolina pracuje w urzedzie administracji publicznej, jest samodzielnym referentem petnigcym obowiazki zastepcy kierownika dziatu
kadrowego. Urzad zatrudnia okoto 700 o0séb, zdecydowana ich wiekszos¢ stanowia kobiety. Mezczyzni zajmuja gféwnie stanowiska
robotnicze, obstugowe, chociaz sa tez na stanowiskach kierowniczych. Dyrektorem urzedu jest kobieta, ma dwdch zastepcéw, jednym
z nich jest kobieta, a drugim mezczyzna.

9. Ula petni funkcje gtéwnego specjalisty w randze dyrektora w firmie ustugowo-handlowej, zajmujacej sie wynajmem nieruchomosci
i handlem artykutami spozywczymi. Firma zatrudnia 54 osoby, w wiekszosci kobiety.



BIE @ L EEEE ® H &  HEEN

96 ‘ Swiadczenia zwiazane z rodzicielstwem w opinii pracodawcéw

organizacyjnej tez sie robi [...]. Natomiast osoba po przyjsciu z wychowawczeqgo, jest mi przykro,
bo ja jestem jednak za ludZmi i jestem jak gdyby w tym kierunku, ze cenie sobie kazdego cztowieka
i przykro mi, kiedy kogos cos spotyka, a dostata takie stanowisko pracy, ktdre byto wiadomo, Ze ona
go nie przyjmie.

Moderator: Ale po wychowawczym, tak?

Ula: Po wychowawczym. Tak zostata przeorganizowana firma, ze po prostu ten pracownik byt juz zbedny.
Moderator: Jak to jest w panstwa firmach...?

Mirostaw: [...] u nas te panie, ktére urodzity, po macierzyriskim, w ostatnich kilku latach same wrécity
po pot roku do pracy.

Moderator: Czyli wychowawczego w ogdle nie byto na horyzoncie?

Mirostaw: Nie chciaty korzystac [...], obawiaty sie, ze jezeli wezmgq trzyletni urlop wychowawczy, to
moze dla nich tego miejsca nie by¢. Firma bardzo sie zmienia, rozrasta sie, jest dosy¢ duza rotacja, okoto
100 0s6b w cigqu roku [...] odchodzi.

Moderator: | rzeczywiscie nie bytoby dla niej miejsca?

Mirostaw: Trudno powiedziec, ale bardzo mozliwe, Ze nie bytoby. Bo osoby, ktére wziety trzyletnie urlo-
py, potem sobie tam roczek dofozyty, bo w miedzyczasie jeszcze drugie dziecko wyskoczyto [...], ale one
sie same pozegnaty, zrozumiafy, Ze nie majg powrotu. Panie same pilnujg tego swojego stofeczka.
Moderator: A pani Elzbieto, jak to [wyglada] u pani?

Elzbieta: U mnie wtasnie po macierzyriskim panie biorg sobie urlop, ktéry tam jeszcze zostat, zalegty
i wracajq do pracy. Wychowawczych w ogéle nie ma.

Zmiana stanowiska pracy, jezeli dotychczas zajmowane moze powodowac zagrozenie dla zdro-
wia kobiety w ciazy, oraz odmowa pracy w godzinach nadliczbowych, w godzinach nocnych lub poza
miejscem pracy (wyjazdow) przez kobiety w cigzy i osoby wychowujace dziecko do lat 4 powoduja
zaburzenia w organizadji pracy.

Wyptata dodatku wyréwnawczego kobiecie, ktéra w zwiazku z cigza zmieniata stanowiska pra-
cy, oraz wypfata zasitkow chorobowych dla pracownikéw korzystajacych ze zwolnien z tytutu wiasnej
choroby stanowia rzeczywiste koszty, ktére zobowiazany jest ponies$¢ pracodawca. Znalazto to swoje
odbicie w wynikach badaf. Na te uprawnienia jako generujace dodatkowe koszty zwrdcili uwage
przedstawiciele pracodawcéw. Ale dodatkowe koszty ponoszone przez pracodawcéw wigzane byty
tez z innymi uprawnieniami: przedfuzeniem umowy o prace zawartej na czas okreslony z pracownica
w ciazy do czasu jej porodu (jest to koszt wynagrodzenia w tym okresie) oraz z korzystaniem ze
zwolnien opiekuriczych (w tym przypadku wyrazone opinie moga wynika¢ z nieznajomosci przepi-
sow prawnych - zasitki opiekuricze sg refundowane ze srodkéw Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych).
Dodatkowe koszty wiazane byty tez z uprawnieniami, ktdre nie pociggaja bezposrednich skutkéw
finansowych dla pracodawcy: z urlopami macierzynskimi i wychowawczymi. By¢ moze chodzito
w tych przypadkach o koszty zatrudnienia nowego pracownika na czas nieobecnosci spowodowanej
tymi urlopami, podobnie jak w przypadku odmowy przez pracownika majacego obowiazki rodzinne
pracy w godzinach nadliczbowych, porze nocnej lub poza statym miejscem pracy.

Charakter trudnosci zalezy od wielkosci firmy. Mate i Srednie zaktady pracy czesciej zwracaja
uwage na trudnosci zwigzane z utrzymaniem rytmu pracy oraz na koniecznos¢ przyjecia nowego

10. Mirostaw pracuje jako dyrektor do spraw kadrowych w duzej firmie z kapitatem miedzynarodowym. Firma jest z nazwy informatyczna,
ale oddziat warszawski to przedsiebiorstwo ustugowo-budowlane, zatrudniajace okoto 250 os6b. Gtowne stanowiska zajmuja mez-
czyzni (prezesi), na pieciu dyrektoréw jest jedna kobieta - dyrektor pionu technicznego.

11. Elzbieta pracuje w firmie w branzy spozywczej, zatrudniajacej okoto 400 oséb. Zajmuije sie kadrami i ptacami. Wiekszos¢ zatrudnionych
to kobiety, okoto 30% to mezczyzni zatrudnieni jako obstuga techniczna.
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pracownika, takze wowczas, gdy nieobecno$¢ w pracy ma charakter krétkotrwaty (zwolnienia opie-
kunicze lub chorobowe). Dla firm duzych korzystanie przez pracownikéw z ich uprawnier zwiazanych
z obowiazkami rodzinnymi powoduje czesciej konieczno$¢ zmiany organizacji pracy. Pracodawcy
matych i $rednich firm czesciej niz duzych zwracaja uwage, ze korzystanie przez pracownika z urlo-
pu wychowawczego powoduje utrate inwestycji w jego kwalifikacje i umiejetnosci. W firmach tych
odmowa pracy w godzinach nadliczbowych powoduje tez dodatkowe koszty dla pracodawcy.

Akcentowanie trudnosci okreslonego rodzaju zwigzanych z korzystaniem przez pracownikéw
z réznych socjalnych uprawnien jest réznicowane ptcia przedstawicieli pracodawcéw. Trudnosci
z utrzymaniem rytmu pracy w sytuadji korzystania z urlopdw macierzynskich i wychowawczych
oraz ze zwolnien chorobowych czesciej dostrzegaja mezczyzni zardwno w matych i Srednich, jak
i w duzych firmach. W grupie duzych firm mezczyZni czesciej niz kobiety wiaza trudnosci z utrzy-
maniem rytmu pracy ze zwolnieniami opiekuriczymi. Kobiety z kolei czesciej niz mezczyzni po-
strzegaja konieczno$¢ zmiany organizacji pracy w kontekscie korzystania z urlopéw macierzynskich
i wychowawczych, zwolnief opiekuficzych oraz potrzeba zmiany stanowiska pracy przez kobiete
w cigzy. Konieczno$¢ zatrudnienia nowego pracownika mezczyzni czesciej wigza z korzystaniem
z urlopdw macierzynskich, kobiety - z wychowawczych. Mezczyzni zdecydowanie czesciej niz kobiety
wiaz3 korzystanie z uprawnien majacych na celu godzenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi
z ponoszeniem dodatkowych kosztéw. Rdznice te szczegdlnie wyraznie zarysowuja sie w grupie
pracodawcow reprezentujacych mate i $rednie firmy.

Mozna zauwazy¢, ze w ocenie pracodawcéw kobiet uprawnienia pracownicze czesciej po-
strzegana s3 jako powodujace problemy organizacyjne, a w ocenie pracodawcéw mezczyzn - jako
przyczyny probleméw finansowych (por. tabela 7).

Tabela 7. Korzystanie z uprawnief pracowniczych a wybrane problemy w zaktadzie pracy w opiniach
pracodawcow wedtug ptci (w %)

Konieczno$¢ zmiay organizacji pracy Dodatkowe koszty

Uprawnienia mate i $rednie firmy duze firmy mate i $rednie firmy duze firmy

kobiety | mezczyzni| kobiety |mezczyzni| kobiety | mezczyzni| kobiety | mezczyzni

Urlop macierzynski 59 40 70 48 4 23 13 29
Urlop wychowawczy 52 37 48 52 0 20 9 14
Zwolnienia opiekuiicze | 26 17 30 24 7 27 13 5
Zmiana stanowiska

pracy przez kobiete 41 23 52 43 4 7 - -
W Cigzy

Wyp/’(ata dodatku _ _ ~ ~ 99 97 30 3
wyréwnawczego

Przedtuzenie umowy
na czas nieokreslony 1 0 4 10 11 20 22 19
do dnia porodu

Odmowa pracy
w godzinach nadlicz-

bowych przez kobiety 26 13 30 19 11 17 0 5
w ciazy lub z dziec

kiem do lat 4

Zwolnienia chorobowe 48 37 48 52 22 23 13 48

Zrédto: jak do tabeli 2.
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Stan rodzinny respondentdéw wptywa w pewnym stopniu na sposéb postrzegania trudnosci
wynikajacych z korzystania przez pracownikéw z ich uprawnien. Zaréwno w matych i $rednich, jak
i w duzych firmach na trudnosci zwigzane z koniecznoscia zmiany organizacji pracy czesciej zwracaty
uwage osoby bezdzietne oraz majace dwoje i wiecej dzieci. Z kolei uprawnienia te czesciej taczone
byty z ponoszeniem dodatkowych kosztéw przez osoby bezdzietne oraz majace dwoje i wiecej
dzieci w firmach matych i $rednich. Opinie takie czesciej wyrazali pracodawcy z duzych firm majacy
dzieci niz bezdzietni.

Nie wszystkie uprawnienia majace na celu ufatwianie pracownikom godzenia obowiazkéw zawo-
dowych z rodzinnymi powoduja w jednakowym stopniu problemy dla pracodawcow. Czes¢ badanych
przedstawicieli pracodawcéw nie dostrzegata ich w odniesieniu do pewnych uprawnien. Najczesciej
probleméw takich nie wigzano z przedtuzeniem umowy o prace zawartej na czas okreslony oraz z wy-
pfata dodatku wyréwnawczeqo, a wiec z tymi uprawnieniami, ktére moga potencjalnie rodzi¢ koszty
dla pracodawcy. Zaden z badanych przedstawicieli pracodawcéw nie wyrazit opinii, iz korzystanie
z urlopu macierzynskiego nie powoduje zadnych problemdw. Jest to istotne spostrzezenie w kontek-
Scie wprowadzonych i projektowanych zmian w zakresie wydtuzenia wymiaru tego urlopu.

Panowata wysoka zbiezno$¢ pogladéw miedzy przedstawicielami pracodawcéw obu pfci
w matych i $rednich firmach jesli chodzi o okreslenie uprawnien, ktére nie rodza dla firmy zadnych
probleméw. Rozbieznosci wystapity w duzych firmach. Kobiety zdecydowanie czesciej (43%) niz
mezczyzni (5%) nie dostrzegaty probleméw wynikajacych z korzystania ze zwolnieA chorobowych.
Takze w ich opinii nie byto probleméw ze zwolnieniami opiekuAczymi (52%, mezczyzni - 43%)
i przedtuzeniem umowy o prace na czas okreslony do czasu porodu (74%, mezczyzni - 67%).
Mezczyzni czesciej niz kobiety nie widzieli probleméw dla firmy w przypadku korzystania przez
pracownice i pracownikow z urlopu wychowawczego (29%, kobiety - 17%) oraz w odniesieniu do
odmowy pracy w godzinach nadliczbowych przez kobiety w ciazy lub wychowujace dzieci do lat
4 (29%, kobiety - 17%).

Przedstawiciele pracodawcoéw majacy dzieci czesciej niz bezdzietni nie dostrzegali specjalnych
probleméw zwigzanych z korzystaniem przez pracownikéw z uprawnier majacych na celu godzenie
obowiagzkéw zawodowych z rodzinnymi. Na przyktad w matych i $rednich firmach urlopy wychowaw-
cze nie rodzity probleméw dla firmy zdaniem 18% bezdzietnych pracodawcéw i 36% majacych jedno
dziecko. W opinii 27% bezdzietnych i 73% majacych jedno dziecko problemy takie nie powstawaty,
gdy pracownicy korzystali ze zwolniefi opiekuniczych. Z kolei wyptata dodatku wyréwnawczego nie
stanowita problemu zdaniem 64% pracodawcéw bezdzietnych i 73% majacych dzieci.

W duzych firmach zaden z bezdzietnych pracodawcéw nie wskazat na brak probleméw wynika-
jacych z korzystania z urlopu wychowawczego, podczas gdy nie dostrzegato ich 31% pracodawcow
z jednym i 24% majacych dwoje i wiecej dzieci. Zwolnienia opiekuricze nie rodzity probleméw dla
20% pracodawcéw niemajacych dzieci i dla 44% i 52% w grupach pozostatych. Podobna sytuacja
dotyczyfa opinii na temat wypftaty dodatku wyréwnawczego - brak probleméw potwierdzito 40%
bezdzietnych, 63% z jednym i 67% z dwojgiem i wieksza liczba dzieci.

Mozna sadzi¢, Ze opinie o trudnosciach wynikajacych z korzystania przez pracownikéw z ich
uprawnief majacych na celu utatwienia w zakresie godzenia obowiagzkéw zawodowych z rodzinnymi
weryfikowafa wiasna sytuacja rodzinna pracodawcéw, ktdrzy sami lub cztonkowie ich rodzin mogli
korzystac z takich uprawnien.

Do pracodawcéw zwrdcono sie z prosba o wskazanie trzech najwazniejszych probleméw zwia-
zanych z korzystaniem z uprawnief pracowniczych. Rozktad odpowiedzi przedstawia tabela 8.
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Tabela 8. Najwazniejsze problemy dla firmy zwiazane z korzystaniem z uprawnief pracowniczych w opinii
przedstawicieli pracodawcow (w %)

W3rod wszystkich wskazan Wskazany jako pierwszy
Problemy mate mate
i srednie duze firmy i srednie duze firmy
firmy firmy
Konieczno$¢ zmiany organizacji prac 77 68 44 43
Konieczno$¢ przyjecia nowego pracownika 68 52 19 20
Trudnosci z rytmem pracy 61 48 25 14
Utrata inwestycji w pracownika 33 43 1 2
Dodatkowe koszty 33 23 7 2
Mniejsze wykorzystanie umiejetnosci pracownika 18 23 0 5

Zrédto: jak do tabeli 2.

Najwiecej pracodawcéw - kobiet i mezczyzn - wyrazito przekonanie, ze s3 to problemy na-
tury organizacyjnej, a w najmniejszym stopniu - generujace dodatkowe koszty. Skutki w postaci
koniecznosci zmiany organizacji pracy i te wywotujace dodatkowe koszty byty w wiekszym stopniu
odczuwalne w matych i srednich firmach niz w duzych.

Tabela 9. Najwazniejsze problemy dla firmy zwiazane z korzystaniem z uprawnien pracowniczych w opinii
przedstawicieli pracodawcéw wedtug ptci (w %)

WSsréd ogdtu wszystkich wskazan Wskazany jako pierwszy
Problemy mate i Srednie firmy duze firmy mate i Srednie firmy duze firmy
kobiety | mezczyzni| kobiety |mezczyzni| kobiety |mezczyzni| kobiety | mezczyzni
KoniecznoS¢ zmiany 78 77 78 57 48 40 57 29
organizacji prac
KoniecznoS¢ przyjecia 78 60 48 57 19 20 17 24
nowego pracownika
Trudnosci z rytmen 67 57 52 43 2 23 9 19
pracy
Utrata inwestycji 33 33 43 43 0 3 0 5
w pracownika
Dodatkowe koszty 30 37 17 29 7 7 0 5
Mniejsze wykorzy-
stanie umiejetnosci 15 20 22 24 0 0 4 5
pracownika

Zrédto: jak do tabeli 2.

Postrzeganie znaczenia pewnych probleméw zwiazanych z korzystaniem z uprawnien pracow-
niczych zalezy od pici respondenta. Generalnie rzecz ujmujac, kobiety czesciej wiaza korzystanie
z uprawnien z problemami natury organizacyjnej, a mezczyzni nieco czesciej patrza na te uprawnienia
przez pryzmat dodatkowych kosztow (por. tabela 9).
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Wyniki omawianych badan wydaja sie wskazywac, ze oceny skutkéw korzystania przez pra-
cownikéw z uprawnien zwiazanych z godzeniem obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi opieraja
sie w duzym stopniu na rozwazaniach odnoszacych sie do potencjalnych skutkéw, a nie na ocenie
faktycznie zaistniatych w firmie probleméw. Mozna domniemywac, ze takie opinie ksztattuja sie
w duzym stopniu pod wptywem stereotypu postrzegania uprawnief przez pryzmat trudnosci dla
pracodawcy.

MOZLIWOSC WPROWADZENIA ROZWIAZAN MAJACYCH NA CELU kATWIE|SZE GODZENIE
OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH Z RODZINNYMI

Sformutowane domniemanie przybiera bardziej konkretny wymiar w $wietle odpowiedzi przedstawi-
cieli pracodawcédw na pytanie o trudnosci zwigzane z wprowadzeniem réznych form udogodnien na
rzecz godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi. W tabeli 10 zawarto réznorodne udogodnie-
nia wraz z odsetkiem pracodawcéw, ktdrzy wskazali, ze ich wprowadzenie jest dla firmy trudne.

Tabela 10. Pracodawcy wskazujacy na trudnosci zwigzane z wprowadzeniem w firmie réznych form godze-
nia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi (w %)

W4réd wszystkich wskazan Jako pierwsze wskazanie
Formy godzenia obowigzkéw zawodowych — —
2 rodzinnymi mate i Srednie uE iy mate i srednie durca iy

firmy firmy
Organizacja opieki nad dzie¢mi 61 64 44 34
Telepraca 33 43 1 23
Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi 26 23 9
Ogrgniczenle zatrudnienia w godzinach % 9 5 5
nadliczbowych
Dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci 25 1 2
Ograniczenie wysytania na delegacje 23 1 9 7
Dofinansowanie zaje¢ dodatkowych dla dzieci 23 30 4
Niepetny wymiar pracy 19 23 7 9
Udziat w szkoleniach oséb korzystajacych

. . L L 16 18
z urlopéw macierzynskich i wychowawczych
Ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy 14 18 2 2
Zapewnienie powrotu na to samo stanowisko
po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego 12 18 7 2
i wychowawczego
Dostosowanie urlopédw wypoczynkowych rodzicéw
7 1 5

do roku szkolnego

Uwaga: suma odpowiedzi nie rowna sie 100%; mozna byto udzieli¢ kilku odpowiedzi.

Zrédto: jak do tabeli 2.

Najwiecej wskazan uzyskaty te formy, ktérych wprowadzenie bezposrednio wiaze sie z koniecz-
noscia poniesienia dodatkowych kosztéw, a wiec organizacja opieki nad dzie¢mi w miejscu pracy (za-
ktadowy ztobek lub przedszkole) oraz zorganizowanie stanowisk telepracy dla 0séb wychowujacych
mate dzieci. Dalej uplasowaly sie jako trudne do wprowadzenia m.in.: dofinansowanie opieki, zajec
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dodatkowych i wyjazdéw wypoczynkowych dzieci pracownikéw. Na trudnosci zwiazane z wprowa-
dzeniem ,kosztochtonnych” rozwiazan wskazywali cze$ciej pracodawcy z matych i srednich firm, dla
ktorych wydatki na takie cele rzeczywiscie moga stanowi¢ powazne obciazenie. W firmach matych
i Srednich trudnodci faczy sie réwniez z ograniczeniami w zakresie wykorzystania czasu pracy, czyli
Tabela 11. Pracodawcy wedtug pfci wskazujacy na trudnosci zwigzane z wprowadzeniem w firmie réznych

form godzenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi (w %)
W4réd wszystkich wskazan Jako pierwsze wskazanie
Formy mate i srednie firmy duze firmy mate i $rednie firmy duze firmy
kobiety | mezczyzni| kobiety | mezczyzni| kobiety | mezczyzni| kobiety | mezczyzni
Organizacja opiekd 52 70 78 48 41 47 43 2%
nad dzie¢mi
Telepraca 44 23 39 48 15 7 22 24
Dofinansowanie
opieki nad dzie¢mi 26 27 30 14 0 0 13 5
(ztobki, przedszkola)
Ograniczenie
zatrudn.lema 33 17 9 10 7 3 9 0
w godzinach
nadliczbowych
Dofinansowanie @
wypoczynku 19 30 9 14 0 3 0 0
wakacyjnego dzieci
Ograniczer?ie wysyfania % 2 9 14 1 v 4 10
na delegacje
Dofinansowanie
dodatkowych zaje¢ 19 27 39 19 4 3 0 0
dzieci
Niepefny wymiar pracy 22 17 22 24 4 10 4 14
Udziat w szkoleniach
0s6b korzystajacych
z urlopéw 15 17 17 19 0 0 0 0
macierzynskich
i wychowawczych
Ograniczenie
zatrudnienia w dni 1 17 17 19 0 3 0 5
wolne od pracy
Zapewnienie powrotu
na to samo stanowisko
po wykorzystaniu 15 10 13 24 7 7 0 5
urlopu macierzynskiego
i wychowawczego
Dostosowanie urlopéw
wypoczynkowych . 7 4 5 0 0 0 0
rodzicéw do roku
szkolnego

Zrédto: jak do tabeli 2.
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pracy w godzinach nadliczbowych, w dni wolne oraz wysytaniem na delegacje. Wprowadzenie tego
rodzaju rozwiazan jest fatwiejsze w firmach duzych, gdzie - jak sie wydaje - istnieja mozliwosci
bardziej elastycznego wykorzystania wiekszych zasobéw pracowniczych. Moze to oznacza¢, ze
rowniez z teqo powodu nie stanowi dla tych firm powaznego obciazenia ,zapewnienie powrotu
na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego i wychowawczego”. Tymczasem
praktyka obecna w badanych zaktadach pracy, opisana na poczatku rozdziatu, wskazuje na istniejace
rozbiezno$ci miedzy ocenami a rzeczywistymi zachowaniami.

Postrzeganie telepracy w kontekscie trudnosci zwiazanych z jej wprowadzeniem moze wyni-
kac ze specyfiki podstawowej dziatalnosci danej firmy, ale takze z barier o charakterze mentalnym
wystepujacych po stronie pracodawcow. Jest to sygnat wskazujacy na potrzebe réznych dziatan
o charakterze informacyjnym i promocyjnym na rzecz rozwoju tej formy organizadji pracy. Z drugiej
jednak strony sugeruje, aby zachowa¢ pewng ostrozno$¢ w postrzeganiu elastycznych form za-
trudnienia i organizacji czasu pracy jako sposobu na fatwiejsze godzenie obowiazkéw zawodowych
z rodzinnymi.

Dostrzegalne s3 réznice w postrzeganiu mozliwosci rozwoju form ufatwiajacych godzenie
obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi zaleznie od ptci respondenta (por. tabela 11). W matych
i Srednich firmach kobiety rzadziej niz mezczyZni wigza te trudnosci z organizacja opieki nad dzie¢mi,
natomiast znacznie czesciej dostrzegaja je w kontekscie wprowadzenia telepracy i ograniczenia za-
trudnienia w godzinach nadliczbowych. Mezczyzni cze$ciej facza trudnosci z potencjalnymi kosztami,
stad czedciej wyrazaja opinie krytyczne o tych formach, ktére tacza sie z dofinansowaniem czy to
opieki nad dziecmi, czy ich edukacji badZz wypoczynku. W duzych firmach sytuacja ksztattuje sie
odwrotnie. Kobiety czesciej niz mezczyzni dostrzegaja trudnosci zwigzane z mozliwoscia organizadji
opieki nad dzie¢mi, a mezczyzni czesciej widza je w zmianach organizacyjnych (telepraca, ograni-
czenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych, ograniczenie wysytania w delegacje). Analizujac
wszystkie trzy wskazania najpowazniejszych trudnosci, mozna stwierdzi¢, ze zaréwno kobiety, jak
i mezczyZni wiaza je z organizacja w miejscu pracy opieki nad dzie¢mi oraz z telepraca.

WNIOSKI
Mimo zapiséw kodeksowych gwarantujacych osobie korzystajacej z urlopu macierzynskiego powrét
do pracy na to samo stanowisko, ktére zajmowata przed urlopem, nie wszystkie firmy sie do nich
stosuja. W jeszcze wiekszym stopniu odnosi sie to do powracajacych z urlopu wychowawczego.

Sytuacja kobiet i mezczyzn powracajacych po urlopach macierzynskich i wychowawczych
moze by¢ oczywiscie rézna w kazdej z badanych firm, jednak nie zostato to zidentyfikowane
w toku badania. Moze sie zdarzy¢, ze osoby te beda zatrudnione na tym samym stanowisku,
ale przez krétki okres, a nastepnie przesuniete na inne stanowisko. Moze tez by¢ tak, ze same
rezygnuja z pracy, gdy propozycja nowego stanowiska nie odpowiada ich oczekiwaniom. Moze
by¢ z nimi rozwiazany stosunek pracy, zwfaszcza wowczas, gdy w okresie urlopu stanowisko zo-
stato zajete przez innego (noweqo) pracownika. Ta ostatnia sytuacja pojawia sie czesciej podczas
korzystania przez pracownice lub pracownika z urlopu wychowawczego. Diuzsza nieobecnos¢
rodzi potrzebe przeorganizowania pracy w zakfadzie lub jego komérce organizacyjnej lub przyjecie
nowego pracownika. Powracajaca po dtuzszym urlopie osoba okazuje sie wéwczas mato przydatna
czy wrecz niepotrzebna.

Skala zjawiska korzystania przez ojcéw z uprawnien rodzicielskich nie byta duza, trudno wiec
wyciaga¢ daleko idace wnioski. Badania sugeruja jednak stabsza ochrone mezczyzn powracajacych
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po przerwie spowodowanej opieka nad dzieckiem. Mozna to potraktowa¢ jako sygnat nieprawi-
dfowosci w podejsciu pracodawcéw, bowiem w efekcie moze ono powodowac ostabienie procesu
ksztattowania sie pozytywnych postaw mezczyzn wobec korzystania z urlopu wychowawczego.

W opinii badanych pracownikéw rzadko wystapity przypadki wypowiedzenia stosunku pracy lub
zmiany warunkéw pracy i ptacy kobietom w cigzy i przebywajacym na urlopie macierzynskim. Najczescie]
pracownicy deklarowali, Zze nie wiedza o wystepowaniu takich przypadkéw badz zdecydowanie zaprzeczali
takim praktykom. Mozna wiec wnioskowac, ze w wiekszosci przypadkéw przepisy w zakresie ochrony
przed zwolnieniem w zwigzku z obowiazkami rodzicielskimi byty respektowane w badanych firmach.

Badanie potwierdzito ogdlnie wyzsza absencje kobiet. Czesciej niz w przypadku mezczyzn byfa
ona spowodowana sprawowaniem opieki nad dzie¢mi. Niemniej jednak zmniejszajace sie na prze-
strzeni lat 2003-2005 réznice wskazuja na zwiekszanie sie udziatu ojcdw w korzystaniu ze zwolnier
na opieke nad dzie¢mi. Mezczyzni relatywnie czesciej korzystali ze zwolnien zwigzanych z wiasng
chorobg, a takze ze zwolnie na opieke nad dorostym cztonkiem rodziny. Zwolnienia spowodowane
choroba wiasna pracownika sa faktycznym obcigzeniem dla pracodawcéw (wyptata zasitku choro-
bowego), zas $wiadczenia wyptacane w okresie zwolnienia opiekuficzego sa refundowane przez
Zakfad Ubezpieczen Spotecznych, a wiec nie obcigzaja pracodawcy.

Jak wynika z rozméw z pracodawcami prowadzonych w ramach badan fokusowych, nie do-
strzegaja oni, aby ktéras z pici generowata wyzsze koszty. Tym niemniej pracodawcy podkreslali
problem skutkéw korzystania z uprawnief majacych na celu ochrone macierzynskiej funkgji kobiet,
zaréwno w kontekscie trudnosci organizacyjnych, jak i finansowych, przy czym postrzeganie funkgji
rodzicielskich przez pryzmat kosztéw nie ma podstaw normatywnych, bowiem urlop macierzyrski
i towarzyszaca mu wyptata zasitku macierzynskiego nie obciazaja finansowo pracodawcéw.

W badanych firmach korzystanie przez pracownice z uprawnien zwigzanych z macierzynstwem
wystepowato stosunkowo rzadko. Niemniej jednak pracodawcy dostrzegali istnienie probleméw wy-
nikajacych z uprawnief majacych na celu godzenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi. Mozna
wiec przypuszczal, ze ich opinie odnosity sie zaréwno do faktycznie wystepujacych w firmie, jak
i potencjalnych sytuacji. Ptynie z tego wniosek o uprzedzeniach pracodawcéw co do obcigzen z tytutu
istniejacych uprawnien, niezaleznie od rzeczywistych doswiadczer w tym zakresie.

Trudnosci wynikajace z korzystania przez pracownikdw z uprawniert majacych na celu godzenie
obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi, na ktére zwracali uwage pracodawcy, maja gtéwnie cha-
rakter organizacyjny. Powoduja konieczno$¢ zmiany organizadji pracy, zaréwno przy dtuzszej (urlop
macierzynski i wychowawczy), jak i krétszej nieobecnosci pracownika lub pracownicy (zwolnienia
opiekunicze i chorobowe). Dtuzsza nieobecnos¢, zwiaszcza zwigzana z urlopem wychowawczym, po-
woduje koniecznos¢ zatrudnienia nowego pracownika. Znacznie rzadziej korzystanie z uprawnien ma
- w ocenie jego skutkéw - wymiar finansowy, ale niekiedy koszty sa taczone z uprawnieniami, ktére
faktycznie nie powinny pociagac za soba bezposrednich dodatkowych kosztéw, np. ze zwolnieniami
opiekuficzymi czy urlopem wychowawczym. Nie mozna wykluczy¢, ze w opiniach o finansowych
skutkach tych uprawnien zostat uwzgledniony element potencjalnych kosztéw, np. zwiazanych z po-
trzeba zatrudnienia nowego pracownika, ale mozna tez sadzi¢, ze na takie uksztattowanie opinii
miaty wplyw stereotypy odnoszace sie do obciazen pracodawcédw wynikajacych z korzystania przez
pracownikéw (gtéwnie kobiety) z takich uprawnien.

Nalezy takze zwrdci¢ uwage, ze wszyscy badani przedstawiciele pracodawcow nie zanegowali
probleméw powstajacych wskutek korzystania z urlopu macierzynskiego. Moze to $wiadczy¢ o wy-
jatkowo (na tle innych) negatywnym postrzeganiu tego uprawnienia. Wniosek ten powinien by¢
uwzgledniony przy rekomendowaniu dalszego wydtuzania urlopu macierzyrnskiego.



BIE @ L EEEE @

104 ‘ Swiadczenia zwiazane z rodzicielstwem w opinii pracodawcéw

Wiekszos¢ przedstawicieli pracodawcéw nie widziata trudnosci (lub nie wyrazita takich opinii)
zwiazanych z wprowadzeniem pewnych nowych rozwiazan majacych na celu ufatwienie godzenia
obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi. Rozwigzaniami najczesciej taczonymi z trudnosciami byty
organizacja opieki nad dzie¢mi w miejscu pracy oraz wprowadzenie systemu telepracy. Trudnosci
czesciej wiazano z przedsiewzieciami pociggajacymi za soba koniecznos¢ ponoszenia dodatkowych,
bezposrednich kosztéw, rzadziej - z koniecznoscig zmian w systemie organizacji pracy lub wykorzy-
stania czasu pracy, a wiec takimi, na ktorych ksztattowanie bezposredni wptyw ma sam pracodawca.
Niedostrzeganie zadnych trudnosci we wprowadzeniu wielu rozwigzan majacych na celu pomoc
w godzeniu obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi moze by¢ symptomem przemian w postawach
pracodawcow i fakt ten powinien by¢ wykorzystany do promowania tych rozwiazan, ze wskazaniem
na ich pozytywne skutki nie tylko dla pracownika, ale takze dla pracodawcy.

Wystapity réznice w postrzeganiu istniejgcych uprawnief pracowniczych i ich potencjalnych
skutkéw dla pracodawcy miedzy matymi i Srednimi oraz duzymi firmami. Reprezentanci tych
pierwszych czedciej zwracali uwage na organizacyjne i finansowe skutki istniejacych uprawnien
pracowniczych, co wydaje sie by¢ uzasadnione. Ze wzgledu na mniejsza liczbe zatrudnionych brak
pojedynczej pracownicy lub pracownika korzystajacego z urlopu lub zwolnienia powoduje wigksze
utrudnienia. Firmy te moga tez w wiekszym stopniu odczuwac skutki finansowe tych uprawnien.
Z tych samych wzgledéw czesciej reprezentanci matych i Srednich firm dostrzegali trudnosci orga-
nizacyjne i finansowe zwiazane z wprowadzeniem nowych rozwigzan majacych na celu ufatwienie
godzenia rél zawodowych z rodzinnymi.

Wyniki przeprowadzonych badai w wyselekcjonowanej zbiorowosci firm - tych, ktére zgfosity
sie na konkurs ,Firma Réwnych Szans 2006", wskazuja na potrzebe elastycznego podejscia do
rozszerzania katalogu form pomocy czy obligatoryjnych uprawnien. Te, ktére sa mozliwe do wpro-
wadzenia w duzych firmach, nie zawsze moga by¢ przyjete w firmach matych. Oznacza to zatem
ukierunkowanie na dziatania promocyjne i tworzenie jedynie zachet niz wprowadzanie nowych
rozwigzan legislacyjnych, obligujacych firmy do ich respektowania.

Bozena Balcerzak-Paradowska, doc. dr hab., dyrektorka Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych w War-
szawie, wiceprzewodniczaca Komitetu Nauk o Pracy i Polityki Spotecznej Polskiej Akademii Nauk
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Troska o harmonijne faczenie dwu sfer zycia, jakimi sa praca zawodowa i zycie osobiste, jest jed-
nym z zadan, jakie stawiaja sobie firmy wyznajace zasady spofecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Realizacji tego zadania stuza m.in. praktyki i rozwigzania umozliwiajace godzenie rél rodzinnych
z zawodowymi. W wielu krajach Unii Europejskiej popularne s elastyczne formy zatrudnienia, takie
jak praca w niepetnym wymiarze czasu albo telepraca, utatwiajace godzenie obowiazkéw rodziciel-
skich z aspiracjami zwiazanymi z rozwojem zawodowym. Interesujacg i wartg zbadania w ramach
projektu Gender Index kwestia byt stopien ich upowszechnienia w Polsce. Szukaliémy takze odpo-
wiedzi na pytanie o to, czy i jakie jeszcze rozwigzania w tym zakresie oferuja swoim pracownikom
i pracownicom polscy pracodawcy.

Na poczatek jednak kilka uwag o znaczeniu tego obszaru w realizowanej przez przedsiebiorstwa
polityce réwnych szans. Czasami mozna spotkac sie z opinig, iz oferowanie i stosowanie rozwig-
zan ufatwiajacych faczenie pracy zawodowej z obowiazkami rodzinnymi jest nie tyle wskaZnikiem
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, stwarzania im réwnych szans, ile wskaznikiem stopnia
przychylnosci firmy wobec kobiet. Poglad taki nie do kofica moze by¢ uznany za stuszny. Na rynku
pracy wymagajacym od pracownikédw nieraz ponadwymiarowego zaangazowania i dyspozycyjnosci
szanse kobiet s3 czesto - z racji wiekszego obcigZenia odpowiedzialnoscia za dom i rodzine - znacz-
nie nizsze. Stosowanie rozwigzan ufatwiajacych godzenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi
jest wiec w istocie niezwykle waznym instrumentem wyréwnywania tych szans.

O rzeczywistym, wiekszym obciazeniu kobiet niz mezczyzn zobowigzaniami rodzinnymi méwia
zaréwno codzienne obserwagje, jak i dane zgromadzone w badaniach. Odpowiedzialnos¢ za opie-
ke nad dzie¢mi, sprawne funkcjonowanie rodzin i gospodarstw domowych jest roztozona miedzy
kobiety i mezczyzn w nieréwny - a nieraz skrajnie nieréwny - sposéb. Gtéwnie na kobiety spada
ciezar obowiazkéw domowych, niemal wyfacznie na kobietach spoczywa ciezar odpowiedzialnosci
za opieke nad dzie¢mi, szczegdlnie matymi. Na opieke nad dzie¢mi ponizej dziesiatego roku zycia
kobiety poswiecaja $rednio blisko 30 godzin wiecej tygodniowo niz mezczyzni'. Uwikfanie kobiet
w obowiazki domowe postrzegane jest przez opinie spoteczna jako jedna z gtéwnych barier awansu
kobiet i najwazniejsza przyczyna ich mniejszej obecnosci w zyciu publicznym?.

Redystrybucja obowiazkéw domowych i odpowiedzialnosci za opieke nad dzie¢mi jest pro-
cesem, ktdry postepuje wyjatkowo wolno i opornie. Dlatego wiasnie przez stwarzanie rozwigzan
umozliwiajacych godzenie obowiazkéw ze sfery rodzinnej i zawodowej szanse kobiet i mezczyzn
moga by¢ przynajmniej do pewnego stopnia wyréwnywane. Nie trzeba dodawac, ze z niektérych
rozwigzan - np. z przyzaktadowych przedszkoli lub z dopfat do przedszkola - korzysta¢ moga
réwniez posiadajacy dzieci mezczyzni. Bardziej trafne i uzasadnione bytoby wiec méwienie nie tyle
o rozwigzaniach przyjaznych kobietom, ile o rozwiazaniach przyjaznych rodzinom.

Ostatnio coraz czesciej kwestia rozwigzan pozwalajacych na godzenie obowigzkéw zawodowych
z rodzinnymi pojawia sie w kontekscie niepokojacych danych demograficznych. Srednia dtugos¢ zycia

1. A. Titkow, D. Duch-Krzystoszek, B. Budrowska, Nieodptatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy, Wyd. IFiS PAN, Warszawa 2004.
2. B. Budrowska, D. Duch-Krzystoszek, A. Titkow, Czy kobiety chcq rozbi¢ szklany sufit?, w: Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet,
red. A. Titkow, ISP, Warszawa 2003.
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systematycznie sie wydiuza, a dzieci rodzi sie coraz mniej. Spadek liczby dzieci i starzenie sie spofe-
czefistwa, prowadzace do rosnacego obcigzenia ludnosci w wieku produkcyjnym osobami w wieku
nieprodukcyjnym, s3 gtéwnymi przyczynami troski demograféw i ekonomistéw o perspektywy
rozwojowe kontynentu europejskiego®. Niekorzystnym zmianom struktury ludnosci wedtug wieku
mozna przeciwdziata¢ przez wzrost dzietno$ci. Zahamowana na przetomie lat 70. i 80. dfugookre-
sowa tendencja spadku dzietnosci w naszym kraju nasilita sie po 1989 r. i obecnie Polska nalezy,
obok Stowenii, do krajéw o najnizszych wspétczynnikach dzietnosci w Europie®.,

Jednym z istotnych powoddéw tego stanu rzeczy jest trudnos¢ w pogodzeniu obowigzkéw
rodzinnych i zawodowych. Faktem jest, iz urodzenie dziecka wyznacza w zyciu kobiety moment
olbrzymich zmian, wsrdd ktérych poczesne miejsce zajmuje wiasnie koniecznos¢ dopasowania aktyw-
nosci zawodowej i Zycia rodzinnego, a niejednokrotnie wyboru - praca czy opieka nad dzieckiem®.
Z opinig, ze w Polsce przychodzitoby na Swiat wiecej dzieci, gdyby kobiety mogty w fatwiejszy sposéb
pogodzi¢ prace zawodowa z ich wychowywaniem, zgodzito sie dwie trzecie Polakéw badanych przez
CBOS w 2006 r. (69% kobiet, 65% mezczyzn)®. Stosowanie rozwiazan umozliwiajacych faczenie
tych dwu sfer jest zdecydowanie blizsze wiekszosci spofeczenstwa niz powrdt do tzw. rozwiazan
tradycyjnych. Poglad, ze dzieci rodzitoby sie wiecej, gdyby kobiety nie musiaty pracowa¢ zawodowo,
aby utrzymac rodzine, podziela tylko jedna czwarta spofeczenistwa (24% kobiet, 29% mezczyzn).

Z badan tych wynika takze, iz wéréd praktyk umozliwiajacych godzenie obowiazkéw rodzinnych
z zawodowymi opinie rozwigzan o najwiekszej skutecznosci maja: elastyczny czas pracy, instytucjo-
nalne formy opieki nad dzie¢mi oraz ulgi dla pracodawcédw zatrudniajacych matki wracajace po urlopie
wychowawczym. Elastyczny czas pracy, czyli umozliwienie matkom pracy w dogodnych dla nich
godzinach lub w niepetnym wymiarze czasu (np. na cze$¢ etatu), wskazato jako najskuteczniejsze
rozwigzanie 56% respondentéw. Mozliwo$¢ pracy na czes¢ etatu zdaje sie by¢ gtéwnie marzeniem
kobiet, ktére stoja dopiero przed decyzja o dziecku (71% wskazan).

Kobiety - a szczegdlnie te dopiero planujace dzieci - w duzym stopniu s3 tez zainteresowane
rozwojem tanich i dostepnych placéwek zapewniajacych opieke nad matymi dzie¢mi, takich jak ztobki,
przedszkola czy Swietlice. Tymczasem w tym zakresie zaszty bardzo niekorzystne zmiany’. W latach
90. nastapita decentralizacja uprawnier paristwa w zakresie organizowania i finansowania ustug
spotecznych oraz zarzadzania nimi. Uprawnienia te leza teraz w gestii samorzadu terytorialnego - za-
kfadanie, prowadzenie i finansowanie ztobkéw i przedszkoli nalezy do gmin. Ustugi spoteczne ulegty
jednoczesnie komercjalizacji - wprowadzono opfaty za ustugi $wiadczone dotychczas nieodpfatnie lub
podwyzszono je w znaczacy sposéb. Trudnosci w utrzymaniu placéwek opiekuriczo-wychowawczych
doprowadzity do likwidacji wielu z nich, w czego efekcie ogélna liczba ztobkéw i przedszkoli w Polsce
znacznie zmalata®. Sposrdd krajow Unii Europejskiej Polska ma najnizszy wskaznik zakresu opieki in-

3. L.E. Kotowska, Kobiety na rynku pracy - o korzysciach z réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, masz. wystapienia na konferendji
,Rowne szanse - wyzsza efektywnos¢”, 5.06.2006.

4. Wspbtczynnik dzietnosci polskich kobiet miat w 2005 r. warto$¢ 1,24 i lokowat sie duzo ponizej warto$ci gwarantujacej tzw. prosta
zastepowalnos¢ pokoler (2,1). Wskazniki dzietnosci zblizone do wystepujacych w Polsce i Stowenii (1,23) odnotowano takze w kilku
innych krajach Europy: w Stowadji (1,25), na Litwie (1,27), w Czechach (1,28), w Grecji (1,28). Niewiele wyzsze sa wskazniki
dzietnosci na totwie, w Butgarii, we Whoszech, na Wegrzech, w Rumunii czy Hiszpanii (1,31-1,33). Eurostat 2005. Stopniowy wzrost
urodzen po 2004 r. pozwala sadzi¢, ze nastapit punkt zwrotny w tendencji zmian dzietnosci w naszym kraju.

5. B. Budrowska, Macierzyristwo jako punkt zwrotny w zyciu kobiety, Wyd. Funna, Wroctaw 2000.

6. Polityka paristwa wobec rodziny oraz dyskryminacja w miejscu pracy kobiet w cigzy i matek matych dzieci. Komunikat z badari, CBOS,
Warszawa 2006.

7. B. Balcerzak-Paradowska, Rodzina i polityka rodzinna na przefomie wiekéw, IPiSS, Warszawa 2004.

8. Na przestrzeni kilkunastu lat liczba ztobkéw zmniejszyta sie czterokrotnie - z 1553 w 1989 r. do 382 w 2002 r.; liczba przedszkoli
réwniez zmalata znaczaco - z 12 676 w 1989 r. do 8015 w 2002 r. Za: ibidem.
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stytucjonalnej nad dzie¢mi®. Odsetek dzieci w wieku do 3 lat korzystajacych z opieki instytucjonalnej
jest najnizszy w Europie i wynosi tylko 2%, za$ wynoszacy 60% odsetek dzieci w grupie wiekowe;
3 lata - wiek obowiazku szkolnego, objetych opieka instytucjonalna sytuuje Polske, obok Hiszpanii
czy Litwy, w grupie krajéw o najnizszych udziatach dzieci w przedszkolach™. Dla poréwnania, we
Francji publiczna opieka objetych jest 95% dzieci w wieku 2,5-6 lat™.

Dostep do ztobkéw i przedszkoli trudno uznac obecnie za tatwy nie tylko z powodu ich malejacej
liczby. Dla wielu rodzin znacznym obcigzeniem budzetu jest wysoko$¢ optat. W 2001 r. optaty za
opieke przedszkolng stanowity 38% wynagrodzenia minimalnego netto i 19% przecietnego wyna-
grodzenia kobiet, w przypadku dwojga dzieci relacje te wynosity wiec odpowiednio 76% i 37%.
Koszty te, jak zauwaza Bozena Balcerzak-Paradowska™, s3 wysokie dla kobiet o niskich kwalifikacjach,
otrzymujacych wynagrodzenia minimalne, ale sa rowniez znaczace przy zarobkach na przecietnym
poziomie, zwfaszcza jezeli z przedszkola korzysta dwoje dzieci.

W sytuacji sfabo rozwinietego w Polsce systemu ustug spotecznych, w tym ustug opiekun-
czych, wiekszeqo znaczenia nabieraja udogodnienia proponowane przez pracodawcéw. Czy polscy
pracodawcy oferuja rozwiazania, ktére umozliwiaja pracownikom harmonijne faczenie obowiazkéw
zawodowych z rodzinnymi? Jakie formy tych praktyk s3 najczesciej stosowane? Czesciowej odpo-
wiedzi na te pytania pozwala udzieli¢ materiat zgromadzony w ramach badania przeprowadzonego
na potrzeby konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".

YACZENIE PRACY Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI - FORMY STOSOWANE

PRZEZ PRACODAWCOW

Informacje na temat oferowanych przez przedsiebiorstwa rozwiazan pochodza z ankiet wypetnianych
przez dziaty kadr oraz z ankiet dla pracodawcéw. W przypadku ankiety dla pracodawcéw na pytania
dotyczace przedsiebiorstwa z zatozenia odpowiadac¢ miaty dwie osoby reprezentujace firme - kobieta
i mezczyzna. Poza kilkoma sytuacjami, to zatozenie badawcze zostato zrealizowane. W grupie duzych
przedsiebiorstw, w ktorej znalazty sie 22 firmy, na pytania z ankiety odpowiedzieli 44 pracodawcy
(23 mezczyzn i 21 kobiet). W grupie matych i $rednich przedsiebiorstw, obejmujacej 30 firm, na
pytania z ankiety odpowiedziato 57 0séb (27 mezczyzn i 30 kobiet).

Wobec stabo rozwinietej sieci oferowanych przez samorzady placowek opiekunczych, takich
jak ztobki i przedszkola, niezwykle waznym i znaczacym udogodnieniem dla pracownikéw majacych
dzieci (i zacheta dla tych, ktérzy dopiero to rozwazajg) mogtyby by¢ przyzaktadowe ztobki lub
przedszkola. Pytanie o to, czy w przedsiebiorstwie prowadzi sie przyzaktadowy ztobek, przedszkole,
zawarte byto zaréwno w ankiecie dla dziatu kadr, jak i w ankiecie dla pracodawcéw z firm bioracych
udziat w konkursie. Odpowiedzi pochodzace z obu Zrédet s3 zgodne. W zadnym z przedsiebiorstw,

9. B. Balcerzak-Paradowska, Ochrona pracy kobiet w cigzy i wychowujgcych mate dzieci z perspektywy pracodawcéw w Polsce, w: Szanse
na wzrost dzietnosci - jaka polityka rodzinna?, red. I. Woycicka, Polskie Forum Strategii Lizbonskiej - Niebieskie Ksiegi 2005, IBnGR,
Gdansk 2005, s. 92-105; A. Matysiak, The sharing of professional and household duties between Polish couples - preferences and actual
choices, ,Studia Demograficzne” nr 1/147, 2005, s. 122-154.

10. Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty European countries, European Commission, Directoriate General for
Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, Brussels 2005.

11. Za: B. Balcerzak-Paradowska, Rodzina i polityka..., op.cit., s. 186. Francja jest krajem stosujacym bardzo rozwinieta polityke rodzinng,
ktéra okazuje sie by¢ skuteczna. Ostatnie doniesienia méwig, iz wskaznik dzietnosci francuskich kobiet wzrést do wartosci 2, czyli jest
bliski wartosci gwarantujacej prosta zastepowalno$¢ pokolen.

12. Ibidem, s. 261.
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ktére przystapity do konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006", nie prowadzono przyzaktadowego
ztobka ani przedszkola. Jednoczesnie organizacja opieki nad dzie¢mi - w formie wiasnego Zfobka
czy przedszkola - byfa zdecydowanie najczesciej wskazywana przez pracodawcéw jako udogodnienie
najtrudniejsze do wprowadzenia w firmie.

Sporadyczna sytuacja jest dofinansowywanie przez zakfad pracy opfat za ztobek czy przedszkole
dla dzieci pracownikéw. Wséréd 52 firm bioracych udziat w konkursie dopfaty do opieki, ksztatcenia
dzieci pracownikéw stosowano zaledwie w 3 zakfadach pracy (5% uczestnikéw konkursu). Nieco
czesciej zdarzato sie, ze firmy organizowaty lub dofinansowywaty wypoczynek dzieci pracownikéw.
Z ankiet dla dziatéw kadr wynika, ze tego rodzaju praktyki miaty miejsce w 15 badanych firmach (czyli
w 29% firm bioracych udziat w konkursie). W ankietach dla dziatéw kadr zebrano tez informacje
na temat stosowania w firmach elastycznego czasu pracy. Z danych tych wynika, ze elastyczny czas
pracy stosowano w potowie przedsiebiorstw, ktére przystapity do konkursu, najczesciej w formie
zadanioweqo czasu pracy - w 19 firmach (36%) i indywidualnego rozktadu czasu pracy - w 11
firmach (21%). Teleprace stosowano w 5 firmach (9%), a skrécony tydzien pracy - w 3 (6%).

W ankietach przeznaczonych dla pracodawcéw respondentom zadano pytanie o istnienie w ich
firmach godnych polecenia praktyk, pozwalajacych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa.
Twierdzaco odpowiedziata na to pytanie zdecydowana mniejszo$¢ sposréd bioracych udziat w bada-
niu 0s6b, zaréwno w grupie duzych, jak i matych oraz $rednich przedsiebiorstw (por. rysunek 1).

Istnienie w przedsiebiorstwie godnych polecenia rozwiazan pozwalajacych fatwiej godzi¢
obowiazki rodzinne z zawodowymi potwierdzit tylko co 3 pracodawca sposréd bioracych udziaft
w badaniu - 13 pracodawcéw w grupie firm duzych (30%) i 19 pracodawcéw w grupie firm matych

1} i $rednich (33%). W grupie firm duzych podobny odsetek pracodawcéw (32%) odpowiedziat, ze
takich rozwiazan nie ma; w grupie matych i $rednich przedsiebiorstw negatywnej odpowiedzi udzie-
lito 21% pracodawcéw. Najliczniejsza byta grupa oséb, ktére nie udzielity odpowiedzi na to pytanie
- 46% respondentéw w grupie firm matych i Srednich oraz 38% w grupie firm duzych.

Rysunek 1. Czy w firmie istnieja godne polecenia praktyki/rozwiazania pozwalajace fatwiej godzi¢ zycie
rodzinne z praca zawodowa? Odpowiedzi pracodawcéw

duze przedsiebiorstwa mate i $rednie przedsiebiorstwa
brak odpowiedzi tak brak odpowiedzi tak
38% 30% 46% 33%
nie nie
32% 21%

Zrédfo: wyniki badad przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".
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W sumie okoto 70% pracodawcéw z firm, ktére przystapity do konkursu, odpowiedziato przeczaco
na pytanie o istnienie w ich firmach rozwiazan, ktére ufatwiaja godzenie zycia rodzinnego z praca
zawodowa lub nie udzielito odpowiedzi na to pytanie. Co moze nieco zaskakiwa¢, odsetek pracodaw-
céw potwierdzajacych istnienie takich rozwigzan byt nieznacznie wyzszy w grupie matych i srednich
przedsiebiorstw niz w grupie firm duzych (o 3 pkt. proc.). Rozkfady odpowiedzi kobiet i mezczyzn
pracodawcéw réznity sie w pewnym stopniu (por. tabela 1).

Tabela 1. Czy w firmie istnieja godne polecenia praktyki/rozwigzania ufatwiajace faczenie pracy z obowigz-
kami rodzinnymi? Odpowiedzi pracodawcéw wedtug pici (w %)

Czy w Pana/i firmie istniejq Firmy duze Firmy mafe i Srednie
rozwigzania pozwalajace
godzic zycie rodzinne ogotem kobiety mezczyzni ogotem kobiety mezczyzni
z pracg zawodowa?
Tak 30 33 26 33 33 33
Nie 32 38 26 21 17 26
Brak odpowiedzi 38 29 48 46 50 41

7Zrédto: wyniki badar przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".

W duzych firmach kobiety pracodawczynie czeciej niz mezczyZzni udzielaty zaréwno twierdza-
cej, jak i przeczacej odpowiedzi na postawione pytanie, co moze wskazywac na ich wieksza wiedze
na ten temat, lepsze orientowanie sie w tym obszarze funkcjonowania firmy. W przedsiebiorstwach
matych i srednich wiedza na temat istniejacych w firmie rozwiazan z zakresu faczenia pracy z obo-
wiazkami rodzinnymi wydaje sie by¢ podobna u mezczyzn i kobiet pracodawcéw. Wyglada jednak
na to, ze mezczyznom tatwiej niz kobietom przychodzi otwarte przyznanie, iz firma nie ma w tym
obszarze nic do zaoferowania

Pracodawcy, ktérzy stwierdzili, ze w ich firmach istnieja godne polecenia praktyki z zakresu fa-
czenia pracy z obowiazkami rodzinnymi, poproszeni zostali nastepnie o wymienienie tych rozwiazan.
Ponizsza analiza zostata przeprowadzona osobno dla grupy firm duzych oraz matych i $rednich.

Odpowiedzi na pytanie o rozwiazania ufatwiajace faczenie pracy z obowiazkami rodzinnymi
udzielone przez pracodawcéw z matych i $rednich przedsiebiorstw uczestniczacych w konkursie
,Firma Réwnych Szans 2006” prezentuje tabela 2. Przypomnijmy, Ze w grupie matych i $rednich
przedsiebiorstw, obejmujacej 30 firm, 19 z 57 pracodawcéw odpowiedziato, iz w ich firmach istnieja
godne polecenia praktyki umozliwiajace taczenie rél rodzinnych z zawodowymi®.

13. Nalezy pamieta¢, ze dane w tabelach prezentuja odpowiedzi pracodawcéw, a (niemal) kazda firme w badaniu reprezentowaty 2 osoby
z grona pracodawcow, tak wiec np. elastyczny czas pracy jest rozwiazaniem wymienionym przez 33% pracodawcéw, co nie znaczy, ze
jest stosowany w 33% firm.
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Tabela 2. Wymieniane rozwigzania ufatwiajace faczenie pracy z obowiazkami rodzinnymi - odpowiedzi
pracodawcdw z firm matych i $rednich

A Liczba o el
Rozwigzania stosowane przez firme N —— % odpowiedzi
Czas i miejsce pracy
Requlowany czas pracy 19 33
Mozliwo$¢ pracy w domu 13 23
Mozliwo$¢ pracy na czes¢ etatu 8 14
Mozliwo$¢ wyjscia z pracy w waznych sprawach rodzinnych 6 1
Gwarancja powrotu po urlopie wychowawczym 5 9
Unikanie pracy po godzinach 4 7
Bezproblemowe urlopy (dni, godziny) w nagtych wypadkach 4 7
Dodatkowe wolne dni 4 7
Planowanie urlopéw 3 5
Praca w systemie zmianowym 2 4
Dostepnos¢ urlopéw wychowawczych 2 4
Przerwa na karmienie 2 4
Udogodnienia finansowe/materialne
Kasa zapomogowo-pozyczkowa 3 5
Organizowanie/dofinansowanie wypoczynku 2 4
Zasitki z tytutu urodzenia dziecka 2 4
Swiadczenia socjalne 1 2
Inne
Organizowanie imprez rozrywkowych dla dzieci i catych rodzin 3 5
Mozliwo$¢ zabrania od czasu do czasu dziecka do pracy 1 2
Mozliwo$¢ zatrudniania wspdtmatzonkdw 1 2

Zrédto: jak do tabeli 1.

Najczesciej wymienianym przez pracodawcoéw z matych i Srednich przedsiebiorstw rozwiaza-
niem okazaf sie requlowany, elastyczny czas pracy. Najczesciej, co nie znaczy, ze powszechnie. Tylko
co 3 osoba uczestniczaca w badaniu zapytana o rozwigzania ufatwiajace faczenie pracy z rodzing
méwifa o ruchomym czasie pracy, o mozliwosci ustalania godzin pracy, czy tez o pracy zadaniowej,
pozwalajacej na elastyczno$¢. Pracodawcy zastrzegali, ze elastyczno$¢ taka moze mie¢ miejsce tyl-
ko w przypadku niektdrych stanowisk. Dopasowaniu czasu pracy do potrzeb rodzinnych moze tez
w niektérych przypadkach stuzy¢, zdaniem pracodawcéw, praca w systemie zmianowym (takiego
zdania byty 2 osoby).

Blisko co czwarty pracodawca zapytany o udogodnienia w tym obszarze wymienit mozliwo$¢ pracy
poza biurem, pracy, ktéra moze by¢ wykonana w domu. Ostatnio coraz czesciej ten rodzaj pracy wigze
sie z mozliwoscia kontaktu poprzez internet (dlatego okresla sie go mianem telepracy). Jeden z pra-
codawcéw wspomniat, iz koszty internetu sa przez ich firme refundowane. Podobnie jak w przypadku
regulowaneqo czasu pracy, telepraca moze mie¢ miejsce tylko na niektérych stanowiskach.

Innym rozwigzaniem ufatwiajacym godzenie obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi jest
praca na czes¢ etatu. W niektérych firmach istnieje mozliwos¢ obnizenia wymiaru czasu pracy na
whniosek pracownika/pracownicy. O mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze godzin wspomniato
8 0s6b (14%) z grupy pracodawcéw matych i $rednich firm. Niektérzy z nich zastrzegali, ze praca
w niepetnym wymiarze, najczesciej na pét etatu, ma charakter czasowy.

Czes¢ pracodawcdw w odpowiedzi na pytanie o rozwiazania sprzyjajace godzeniu rél méwita
o mozliwosci wyjscia z pracy w nagtych wypadkach losowych i bardzo elastycznym traktowaniu
pracownikow w takich sytuacjach. Pracodawcy podkreslali swoje ustepstwa w zakresie przyzwolenia
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na wychodzenie z pracy w celu zafatwienia spraw rodzinnych. Najczesciej miato to zwigzek z choroba
dziecka i koniecznoscig pojscia do lekarza (6 os6b). Inni méwili o mozliwoéci wziecia czesci badz
catego dnia wolnego dla uregulowania spraw rodzinnych w nagtych wypadkach, bez wczesniejszego
uprzedzenia (4 osoby).

Inne przykfady rozwigzan utatwiajgcych godzenie rél byty wymieniane znacznie rzadziej. Wsréd
nich pojawito sie kilka wypowiedzi (5 os6b) podkreslajacych gwarancje powrotu po urlopie wycho-
wawczym. Pracodawcy twierdzili, ze w ich firmach nie ma praktyk zwalniania kobiet po urlopach
wychowawczych, kobiety wracaja na to samo stanowisko z co najmniej taka sama pensj3. Kobiety
powracajace z urlopdw wychowawczych dostaja propozycje pracy z uwzglednieniem ich preferencji
oraz mozliwosci firmy, jak stwierdzita jedna z oséb bioracych udziat w badaniu.

W ramach utatwiania faczenia rél rodzinnych z zawodowymi 4 pracodawcy stwierdzili, ze
unikaja angazowania pracownikéw w prace po godzinach. Nie organizuja pracy w niedziele, Swieta
i wolne dodatkowe dni, ograniczaja wyjazdy stuzbowe i prace w godzinach nadliczbowych oraz
kfada nacisk na wykonywanie pracy w czasie godzin pracy, a nie po godzinach. Dodatkowe wolne
dni, o ktérych wspomniaty takze 4 osoby, wiaza sie najczesciej z mozliwoscia taczenia urlopéw
z tzw. dtugimi weekendami, inaczej nazywanych ,$wietami pomostowymi”. Jedna z oséb méwita
ponadto o dodatkowych wolnych godzinach zwiazanych z edukacja dzieci, a inna o dodatkowym
dniu wolnym z tytutu imienin. Ostatni przyktad wskazuje, ze cze$¢ pracodawcéw bardzo szeroko
interpretuje pojecie udogodnier w zakresie faczenia rél rodzinnych z zawodowymi.

Co charakterystyczne, niektérzy pracodawcy w odpowiedzi na pytanie o godne polecenia
praktyki, pozwalajace fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z pracg zawodowa, wymieniali rozwiazania gwa-
rantowane przez ustawodawce, np. przerwy na karmienie dla matek matych dzieci czy mozliwos¢
wziecia urlopu wychowawczego zaréwno przez kobiete, jak i przez mezczyzne.

Czes¢ pracodawcéw w odpowiedzi na pytanie o godne polecenia rozwigzania pozwalajace
tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa przytaczata przyktady udogodnien o charakterze
finansowo-materialnym: system udzielania pozyczek, organizowanie lub dofinansowanie wypoczyn-
ku, zasitki z tytutu urodzenia dziecka (tzw. becikowe) i inne $wiadczenia socjalne. Podobnie jak
w przypadku wiekszosci udogodnief zwigzanych z czasem i miejscem pracy, réwniez rozwigzania
o charakterze finansowym byty wymieniane sporadycznie, przez pojedyncze osoby reprezentujace
grupe badanych pracodawcéw.

W kategorii duzych przedsiebiorstw, w ktérej znalazty sie 22 firmy, 13 z 44 pracodawcow
odpowiedziato, ze w ich zaktadach pracy istnieja rozwigzania utatwiajace faczenie pracy z obo-
wiazkami rodzinnymi. Cho¢ w duzych firmach mozna by sie spodziewac znacznie szerszej oferty
udogodnien niz w przypadku matych i srednich przedsiebiorstw, odpowiedzi pracodawcéw nie do
korica potwierdzity zasadnos¢ tych oczekiwan, zwlaszcza w zakresie udogodnien ze wzgledu na czas
i miejsce pracy. Najpopularniejsze rozwigzania - a okazaty sie nimi, tak jak i w grupie poprzednio
analizowanej, elastyczny czas pracy, telepraca i praca na cze$¢ etatu - wymieniane byty relatywnie
nawet nieco rzadziej przez pracodawcéw z duzych firm niz z firm matych i srednich. Udogodnienia
wymienione przez pracodawcow z duzych przedsiebiorstw prezentuje tabela 3.
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Tabela 3. Wymieniane rozwigzania ufatwiajace faczenie pracy z obowigzkami rodzinnymi - odpowiedzi
pracodawcéw z duzych firm

Liczba

Rozwigzania stosowane przez firme otk

% odpowiedzi

Czas i miejsce pracy
Regulowany czas pracy 1
Mozliwo$¢ pracy w domu
Mozliwos¢ pracy na czes¢ etatu
Gwarancja powrotu po urlopie wychowawczym
Przerwa na karmienie
Sze$ciomiesieczny urlop macierzynski
Bezproblemowe urlopy (dni, godziny) w nagtych wypadkach
Planowanie urlopéw
Krotszy czas pracy w piatki
Zatrudnianie pracownikéw sezonowych podczas wakacji

Udogodnienia finansowe/materialne
Swiadczenia soqjalne
Organizowanie/dofinansowanie wypoczynku
Paczki dla dzieci
Ubezpieczenia zdrowotne dla rodziny
Wieksze rodzinne samochody stuzbowe
Opieka medyczna
Zasitki z tytutu urodzenia dziecka

Inne
Pokoje dla kobiet w cigzy/matek karmiacych
Dzien otwartych drzwi
Organizowanie imprez rozrywkowych dla dzieci i catych rodzin
Edukacja w obszarze taczenia pracy z obowigzkami rodzinnymi
Programy dla kobiet na urlopach macierzynskich

32
20
1

7
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Portal dziatu personalnego

Zrédto: jak do tabeli 1.

Podobnie jak w przypadku kategorii matych i $rednich przedsiebiorstw, udogodnieniem najcze-
$ciej wymienianym przez pracodawcéw byt regulowany, elastyczny czas pracy (32% odpowiedzi).
Pracodawcy méwili o elastycznosci godzin pracy tam, gdzie jest to mozliwe (dla pewnych dziatéw),
o technologii umozliwiajacej taka elastycznos¢. Wskazywali na zadaniowe rozliczanie pracy, kto-
re pozwala na dowolne ufozenie dnia pracy. Dostosowywanie harmonogramu pracy do potrzeb
pracownika byto podkreslane w kontekscie zobowiazan rodzinnych - np. matki z matymi dzie¢mi
wybieraja dogodny dla siebie czas pracy.

Drugim co do czestosci — wymienionym przez jedna piata pracodawcow - rozwiazaniem sprzy-
jajacym taczeniu roli rodzinnej i zawodowej byfa, tak jak w grupie firm matych i srednich, mozliwos¢
pracy w domu. Jedna z osdéb reprezentujacych grupe pracodawcdéw powiedziata, ze umozliwienie
pracownikom pracy w domu f3czy sie w ich firmie z dodatkowym wyposazeniem pracownika w urza-
dzenia takie jak faks czy laptop. Telepraca, na co i w tym przypadku zwracali uwage niektérzy
respondenci, mozliwa jest tylko w niektorych dziatach, departamentach.

O mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze czasu wspomniato 5 pracodawcow (czyli 11% re-
spondentéw). Wedtug ich stéw nie ma problemu ze skroceniem dnia pracy - np. do wymiaru czterech
piatych etatu - wtedy, gdy istnieje potrzeba opieki nad matym dzieckiem. Z mtodymi matkami za-
wiera sie czasowe umowy o prace w niepetnym wymiarze. W jednej z firm krétszy czas pracy przy-
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stuguje kobietom w cigzy. Skrécenie czasu pracy dla matek karmiacych, wynikajace z wykorzystania
gwarantowanych przez Kodeks pracy przerw na karmienie, zostato wymienione jako rodzaj godnej
polecenia praktyki przez 3 bioracych udziat w badaniu pracodawcéw z duzych firm. Tyle samo os6b
méwifo o gwarancji powrotu po urlopie macierzyriskim i wychowawczym. Bezpieczeristwu powrotu
do pracy sprzyja praktyka polegajaca na zatrudnianiu w tym czasie innej osoby na zastepstwo. Jak
podkreslali pracodawcy, takie zastepstwa za osoby przebywajace na urlopach macierzynskich i wy-
chowawczych pozwalaja im na spokojny powrdt do racy po zakonczeniu urlopu.

Kilka 0sé6b w odpowiedzi na pytanie o rozwigzania sprzyjajace godzeniu obowiazkéw rodzinnych
z zawodowymi opowiadato o przyjaznym nastawieniu do planowania urlopéw wypoczynkowych
(urlopy rodzicow dzieci w wieku szkolnym przypadaja w wakacje) i zrozumieniu dla obowiazkéw
rodzinnych pracujacych matek (potrzeba udania sie do lekarza, swieta szkolne itp.). Pojedyncze osoby
mowity o krétszym czasie pracy w piatki, a takze o sezonowym zatrudnianiu pracownikéw.

Grono pracodawcéw przywotujacych rézne udogodnienia o charakterze finansowym - Swiad-
czenia socjalne, dofinansowanie wypoczynku, paczki dla dzieci, ubezpieczenia zdrowotne dla rodziny,
opieke medyczna, zasitki z tytutu urodzenia dziecka - réwniez nie byto szczegdlnie liczne (w sumie
10 0s6b, czyli 22% respondentéw). Swego rodzaju ciekawostka moga by¢ wymienione przez jed-
nego z pracodawcéw wieksze samochody stuzbowe dla tych, ktérzy maja rodziny. Udogodnienie
to oczywiscie przystuguje osobom uprawnionym do korzystania ze stuzbowego samochodu, czyli
- jak mozna sie spodziewa¢ - kadrze menedzerskiej.

W3réd innych rozwiazan warto wymieni¢ pojawiajace sie sporadycznie, ale niezwykle intere-
sujace przykfady praktyk polegajacych na organizowaniu warunkéw pracy w sposdb wskazujacy na
przychylne nastawienie do omawianego obszaru. Teqo rodzaju praktyka jest zorganizowanie spe-
cjalnych pokoi wypoczynkowych na terenie firmy dla kobiet w ciazy i kobiet karmiacych, o ktérych
opowiedzieli 3 pracodawcy. Do tego rodzaju praktyk naleza tez specjalne programy dla kobiet prze-
bywajacych na urlopach macierzynskich, funkcjonowanie portalu dziatu personalnego czy edukacja
w obszarze faczenia pracy z obowigzkami rodzinnymi. Wszystkie te dziatania wymienione zostaty
przez pracodawcéw z tej samej firmy (IBM). Warto takze wspomnie¢ o deklarowanym przez pra-
codawcéw reprezentujacych inng firme (Hewlett-Packard) rozwiazaniu, jakim jest dodatkowy pfatny
urlop macierzynski, wydtuzony do okresu 6 miesiecy.

DOPLATY DO PRZEDSZKOLA A DOPLATY DO FITNESS KLUBU CZY BASENU

Wysokie koszty optat za przedszkola stanowig w budzetach wielu rodzin niebagatelng pozycje,
o czym byla mowa wczesniej. W tej sytuacji oferowanie przez pracodawcoéw doptat do kosztéw
opieki nad dzie¢mi - do Ztobka czy przedszkola - mogtoby mie¢ istotne znaczenie dla pracownikdw,
zwiaszcza tych o nizszych uposazeniach. Jak pokazaty dane zgromadzone w naszym badaniu, stoso-
wanie tego rodzaju dopfat nalezy jednak do rzadko spotykanych sytuacji. W gronie 52 firm bioracych
udziat w konkursie dopfaty do opieki, ksztatcenia dzieci pracownikéw stosowano w pojedynczych
firmach (zob. tabela 4).



BIE @ L EEEE @

114 ‘ taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi

Tabela 4. Doptaty do opieki, ksztalcenia dzieci pracownikéw wedfug odpowiedzi pracodawcédw

Czy w Pana/i przedsiebiorstwie Firmy mate i $rednie Firmy duze
stosowane s3 doptaty do opieki ] o - o o
i/lub ksztatcenia dzieci pracownikow? liczba odpowiedzi | % odpowiedzi | liczba odpowiedzi | % odpowiedzi
Doplaty do: twierdzacych twierdzacych twierdzacych twierdzacych
Ztobka 1 2 0 0
Przedszkola 1 2 2 5
Ksztatcenia dzieci 1 2 0 0
Zadne z powyzszych 49 86 36 82

Zrédto: jak do tabeli 1.

W3réd firm z kategorii matych i srednich, ktére wziety udziat w konkursie, dopfaty do ztobka,
przedszkola i szkoty oferuje jedna firma (YES Bizuteria). W grupie duzych przedsiebiorstw stoso-
wanie dopfat do przedszkola potwierdzito dwoje pracodawcéw reprezentujacych takze jedna firme
(IBM). Ponadto z informacji podanych przez kadry wynika, ze dopfaty takie stosuje takze jeszcze
jedna firma (BOT), o czym nie powiedzieli pracodawcy z tej firmy. W sumie z odpowiedzi pracodaw-
6w, jak réwniez z informacji udzielonych przez kadry wynika, ze zaledwie 2 firmy w grupie duzych
przedsiebiorstw oferuja swoim pracownikom dopfaty do przedszkola dla dzieci, a w grupie matych
i srednich przedsiebiorstw doptaty do ztobka, przedszkola i szkoty oferuje jedna firma. Stosowanie
tego rodzaju dopfat nalezy wiec do rozwigzan majacych charakter niezwykle rzadki i wyjatkowy.

Warto w tym miejscu powiedzie¢, ze o tak rzadkim i wyjatkowym charakterze nie mozna méwic
w przypadku innego rodzaju swiadczen finansowych oferowanych przez firmy swoim pracownikom,
a mianowicie szkolen, opieki medycznej, zaje¢ rekreacyjnych czy wyjazdéw wypoczynkowych (por.
tabela 5).

Tabela 5. Doptaty dla pracownikéw stosowane przez firmy wedtug odpowiedzi pracodawcéw

- Firmy mate i $rednie Firmy duze

Czy w Pana/i firmie stosowane ) — — T — —

s3 doptaty dla pracownikéw do: liczba odpowiedzi | % odpowiedzi | liczba odpowiedzi | % odpowiedzi
twierdzacych twierdzacych twierdzacych twierdzacych

Szkoler podejmowanych przez 48 84 43 98

pracownika

Basenu, fitness klubu, innych 25 44 34 77

podobnych aktywnosci

Przejazdow 23 40 19 43

Opieki medyczne; 34 60 41 93

Wyjazdéw wypoczynkowych 23 40 20 45

Zrédto: jak do tabeli 1.

Nie podlega dyskusji, iz samodoskonalenie sie i zdrowie pracownikéw sa traktowane jako
wartosci priorytetowe. Prawie wszyscy pracodawcy z duzych firm (98%) i przewazajaca wiekszo$¢
z matych i srednich (84%) odpowiedziata, ze ich firmy dofinansowuja szkolenia podejmowane przez
pracownikéw. Dofinansowanie opieki medycznej dla pracownikéw jest takze powszechna praktyka
(Airmy duze - 93% odpowiedzi, mate i srednie - 60%).

Na trzecim miejscu pod wzgledem czestosci stosowania dofinansowania lokuja sie dopfaty
do zajec o charakterze sportowo-rekreacyjnym, takich jak basen czy fitness klub. Oferuje je 44%
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pracodawcoéw z matych i $rednich przedsiebiorstw i az 77% pracodawcéw z firm duzych. Co
wiecej, w czesci przedsiebiorstw niektére z wymienionych dopfat oferowane sa takze rodzinom
pracownikéw. Dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych dla rodzin pracownikéw oferowane
jest relatywnie czesto. W grupie przedsiebiorstw matych i Srednich stosuje je 11% pracodawcéw,
a w grupie przedsiebiorstw duzych - 36% pracodawcéw (por. tabela 6).

Tabela 6. Doptaty dla rodzin pracownikéw stosowane przez firmy wedtug odpowiedzi pracodawcéw

Firmy mate i $rednie Firmy duze

Czy w Pana/i firmie stosowane s3 — — — —
doplaty dla rodzin pracownikéw do: liczba odpowiedzi | % odpowiedzi | liczba odpowiedzi| % odpowiedzi
twierdzacych twierdzacych twierdzacych twierdzacych
Basenu, fitness klubu itp. 6 1 16 36
Opieki medycznej 8 14 21 48
Wyjazdéw wypoczynkowych " 19 16 36

Zrédto: jak do tabeli 1.

W Swietle informacji uzyskanych z dziatéw kadr sposréd 52 przedsiebiorstw uczestniczacych
w konkursie 45 oferuje swoim pracownikom dodatkowe Swiadczenia, czyli tzw. bonusy. W tej grupie
blisko potowa, bo 22 przedsiebiorstwa, finansuje lub dofinansowuje zajecia rekreacyjno-sportowe,
takie jak basen czy fitness klub. Nie podwazajac zasadnosci i celowosci stosowania tego rodzaju
dopfat, warto dokona¢ poréwnania z wczesniej prezentowanymi danymi na temat dopfat - a wia-
Sciwie ich braku - do opieki dla dzieci pracownikéw. Jest wiecej niz prawdopodobne, iz niejedna
osoba wolataby $rodki przeznaczane np. na doptaty do zajec rekreacyjnych wykorzystac na pokrycie
kosztéw zwigzanych z zapewnieniem na czas pracy opieki dzieciom.

POSTAWY PRACODAWCOW WOBEC ROZWIAZAN UtATWIAJACYCH kACZENIE PRACY

Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI

W jednym z pytan ankiety dla pracodawcéw przedstawiono liste réznych form godzenia obowiaz-
kéw zawodowych z rodzinnymi z prosba o wskazanie trzech rozwiagzan, ktére w ich firmach bytyby
najtrudniejsze do wprowadzenia z r6znych wzgledéw (finansowych, organizacyjnych itp.). W odpo-
wiedzi na to pytanie, w grupie matych i $rednich firm w pierwszej kolejnosci i stosunkowo najczesciej
wskazywano organizacje opieki nad dzie¢mi w formie przyzaktadowego ztobka lub przedszkola (44%
wskazan), teleprace (11%) i ograniczenie wysytania w delegacje (9%).

Biorac pod uwage wszystkie trzy wskazania najtrudniejszych do wprowadzenia udogodnien, na
pierwszym miejscu takze ulokowata sie organizacja wtasnego ztobka, przedszkola (az 61% wskazan),
na miejscu drugim zas - telepraca (33%). Do udogodnien uwazanych przez pracodawcéw za trudne
do wprowadzenia naleza tez dopfaty do opieki nad dzie¢mi, ograniczenie zatrudnienia w godzinach
nadliczbowych, dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci, ograniczenie wysyfania na delegacje
i dopfaty do dodatkowych zaje¢ dla dzieci (wskazywane przez 23-26% respondentéw). Najmniej
ktopotliwe okazato sie dostosowywanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do roku szkolnego (tylko
7% pracodawcéw wskazato, ze jest to trudne do wprowadzenia) (por. tabela 7).
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Tabela 7. Udogodnienia najtrudniejsze do wprowadzenia wedtug pracodawcéw z firm matych i srednich

2 ' A - : : . Liczba %
Czy mégt(mogta)by Pan/i wskaza¢ najtrudniejsze do wprowadzenia w firmie udogodnienia? wekazah | wskazafs

Organizacja opieki nad dzie¢mi (wiasny ztobek, przedszkole) 35 61
Telepraca 19 33
Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi (ztobki, przedszkola) 15 26
Ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych 14 25
Dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci 14 25
Ograniczenie wysyfania w delegacje 13 23
Dofinansowanie dodatkowych zaje¢ dla dzieci 13 23
Niepetny wymiar czasu pracy Il 19
Udziat w szkoleniach oséb korzystajacych z urlopéw macierzynskich i wychowawczych 9 16
Ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy 8 14
Zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego 7 19
i wychowawczego
Dostosowanie urlopédw wypoczynkowych rodzicéw do roku szkolnego 4 7

Zrédto: jak do tabeli 1.

W grupie duzych przedsiebiorstw - podobnie jak w matych i srednich - najtrudniejszym do
wprowadzenia udogodnieniem, wskazywanym w pierwszej kolejnosci, byta organizacja przyzakta-
dowego ztobka lub przedszkola (34% wskazan). Jako trudna do wprowadzenia wymieniano tez
w pierwszej kolejnosci teleprace (23% wskazan). Wyniki obejmujace wszystkie wskazania zawiera
tabela 8.

Tabela 8. Udogodnienia najtrudniejsze do wprowadzenia wedtug pracodawcéw z firm duzych

a ; P - : : . Liczba %
Czy mégt(mogta)by Pan/i wskaza¢ najtrudniejsze do wprowadzenia w firmie udogodnienia? wskazad | wskazaf

Organizacja opieki nad dzie¢mi (wiasny ztobek, przedszkole) 28 64
Telepraca 19 43
Dofinansowanie dodatkowych zaje¢ dla dzieci 13 30
Niepetny wymiar czasu pracy 10 23
Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi (ztobki, przedszkola) 10 23
Ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy 8 18
Udziat w szkoleniach os6b korzystajacych z urlopéw macierzynskich i wychowawczych 8 18
Zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego 8 18
i wychowawczego
Dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci 5 1
Ograniczenie wysytania w delegacje 5 1
Ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych 4 9
Dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do roku szkolnego 2 5

Zrédto: jak do tabeli 1.

Okazuje sie, ze w duzych firmach - co moze nieco zaskakiwa¢ - zorganizowanie witasnego
przedszkola jest postrzegane jako bardzo trudne przedsiewziecie nawet nieco czesciej niz w firmach
matych i srednich (64% wskazan). Czesciej tez jako trudne do wprowadzenia udogodnienie postrzega
sie teleprace (43% wskazan). Kolejne miejsca na liscie zajmuja dofinansowanie dodatkowych zaje¢
dla dzieci (30%) oraz niepetny wymiar czasu pracy i dofinansowanie opieki nad dzie¢mi (po 23%
wskazan). Dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do roku szkolnego - podobnie jak
w grupie matych i $rednich firm - wydaje sie sprawia¢ pracodawcom najmniej probleméw. Z ankiet dla
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dziatéw kadr wynika, iz wiekszo$¢ zaréwno duzych, jak i matych oraz $rednich firm (85% wszystkich
przedsiebiorstw uczestniczacych w konkursie) przy ustalaniu terminéw urlopéw wypoczynkowych
uwzglednia zobowiazania rodzinne pracownikéw.

POSTAWY PRACODAWCOW WOBEC +ACZENIA PRACY Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI

W SWIETLE BADAN FOKUSOWYCH

Informacji na temat postaw pracodawcédw wobec rozwigzan ufatwiajacych taczenie pracy z obo-
wiazkami rodzinnymi dostarcza takze materiat z badaf o charakterze jakosciowym, czyli badan
fokusowych. W ramach projektu przeprowadzono cztery zogniskowane wywiady grupowe - z pra-
codawcami (kobietami i mezczyznami), z pracodawczyniami, z pracownicami i z absolwentkami
poszukujacymi pracy. W trakcie tego typu badaf respondenci maja okazje w swobodny sposéb
wypowiadac sie, formutowac swoje opinie, wyrazac poglady, co sprawia, ze materiat uzyskany w ten
sposdb jest czesto niezwykle cenny, niemozliwy do uzyskania innymi metodami. Analizy materiatu
z tych badan dokonata Matgorzata Fuszara™.

Autorka zwraca uwage, iz pracodawcy nie czuja sie w zaden sposéb zobowigzani, zeby kobie-
tom utatwic taczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Posrednio przyznaja, ze faczenie pracy
zawodowej z wychowaniem dzieci jest ,problemem pracownika”. Chociaz przedstawiaja miejsca
pracy jako przyjazne pracownicom oczekujacym dziecka i wychowujacym mate dzieci, odpowiedzi na
bardziej szczegdtowe pytania pokazuja, ze trudno jest im wskazac na inne uprawnienia opiekujacych
sie dzie¢mi niz ,ruchomy czas pracy” - dostepny zreszta dla wszystkich pracownikéw - ewentualnie
wyznaczanie kobietom opiekujacym sie dzie¢mi porannych zmian w pracy zmianowej.

Zapytani o rozwiazania ufatwiajace godzenie pracy z obowiazkami rodzinnymi, pracodawcy
wymieniali do$¢ standardowe mozliwosci: niepetny wymiar czasu pracy, faczenie przerw na karmienie
pozwalajace na wezedniejsze wyjscie z pracy, elastyczno$¢ czasu pracy. W niektorych firmach zdarza
sie dofinansowanie basenu dla dzieci, spotkania Swiateczne, bilety do teatru dla dorostych i dzieci.
W mniejszych firmach bywaja organizowane spotkania integracyjne z udziatem rodzin, w wiekszych
- tylko dla pracownikéw. Bardzo wiele zalezy w tej kwestii od pracodawcy - jedna z badanych
podkreslata, ze w jej firmie byt fundusz socjalny, z ktérego optacane byty réznego rodzaju imprezy
(Wigilia, zabawa karnawatowa, wyjscia do teatru), dofinansowywano wczasy, udzielano pozyczek
w razie losowych nieszczes¢. Nowy szef nie widziat jednak potrzeby takich dziatan i fundusz zostat
zlikwidowany.

W zadnym zaktadzie pracy (w zgodnych wypowiedziach pracodawcéw i pracownikéw) nie s3
stosowane doptaty do ztobkéw czy przedszkoli, w zadnym tez sie ich nie prowadzi. Pracodawcy nie
widza takiej potrzeby - uwazaja, ze opieka nad dzie¢mi i wszystko, co z nig zwiazane, to problem
pracownika, ktéry powinien odpowiednio duzo zarobi¢, aby méc sobie to zapewni¢. Wskazuje to,
zdaniem Mafgorzaty Fuszary, na szczegdlng ,$lepote na problem” opieki nad dzie¢mi i nieprzychyl-
no$¢ wobec nieqo, gdyz ci sami pracodawcy méwili o dopfatach do basenu i fitness klubu, uwazajac
takie ,bonusy” dla pracownikéw i ich rodzin za niepodlegajace dyskusji, a przeciez mozna tu stoso-
wac ten sam argument - odpowiednio zarabiajacy pracownicy moga wykupi¢ karnety na basen czy
fitness, jesli chca z nich korzystac.

14. W ponizszym fragmencie wykorzystuje obszerne partie opracowania M. Fuszary, Uwagi wynikajqce z wstepnej analizy badan fokusowych
z pracownicami i pracodawcami (kobietami i mezczyznami), masz.
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O postawach pracodawcoéw wobec problemu f3czenia zycia rodzinneqgo z praca zawodowa
Swiadcza tez wypowiedzi pracownic. Pracownice nie maja watpliwosci co do obojetnosci praco-
dawcéw wobec tej problematyki:

To jest problem osoby, ktéra ma dziecko. To jest wstretne, obrzydliwe, chociaz sama nie mam dzieci,
ale bardzo kocham dzieci i uwazam, ze to jest tajdactwo.

Nieprzychylno$¢ wobec 0s6b t3czacych prace zawodowa z opieka nad dzieckiem najtatwiej zauwazyc¢
mozna w wypowiedziach pracownic opisujacych, ze musza uzywac szczegdlnych ,sposobéw”, zeby
wyjs¢ z pracy z powodu opieki nad dzieckiem, takze w nadzwyczajnych okolicznosciach:

U mnie dziewczyny bojq sie czeqos takiego — musze wyjs¢ wczesniej, bo cos tam z dzieckiem, to sie
wymysla zupetnie inne historie. Po prostu sie kfamie.

Przybiera to posta¢ nastepujacych oczekiwan co do pomocy zaktadu pracy:

Zeby nie trzeba byto ktamac, ze idziesz do banku, tylko do dziecka. Nawet to by mi wystarczyto.

Z drugiej strony pracodawcy podkreslaja, jak bardzo obecnie kobiety — w tym matki matych
dzieci - staraja sie wywiazywac z wszystkich obowiazkéw i nie unikac zadnych obciazen w pracy
z powodu posiadania dziecka. Korzystanie z uprawnien i udogodnien z kolei czesto prowadzi do
dodatkowej wiezi z firmg i ,wdziecznosci” kobiet bedacych matkami. Pracodawczynie to widza,
zwiaszcza w mniejszych firmach, i niejednokrotnie opisuja sytuacje, w ktérych np. matki moga wyjs¢
wczesniej, ale pracodawca uzyskuje pewnos¢, ze kobieta poproszona o wykonanie innym razem
pracy wieczorem nie ma zadnych roszczen, nie protestuje.

Zwraca takze uwage fakt, ze praca w niepetnym wymiarze godzin stanowi dla kobiet swego
rodzaju pufapke. Pracodawcy pokazuja na przykfad, ze kobiety pracujace na trzy czwarte etatu
wykonuja tyle samo pracy, ile osoby zatrudnione w petnym wymiarze godzin:

Pracujgc na te trzy czwarte etatu, pracujg tyle, co inni pracownicy Srednio na cafym etacie.
Wedtug autorki, mozna sobie wyobrazi¢, do jak wielkiej wydajnosci zmuszone sg kobiety w takiej
sytuadji.

PODSUMOWANIE

W rozwazaniach na temat kwestii godzenia zycia rodzinnego z zawodowym mozna sie spotkac
z opinig, ze w Polsce w zasadzie albo podejmuije sie prace w petnym wymiarze godzin, albo rezygnuje
sie z pracy na rzecz wychowywania dzieci. Dylematy zwiazane z podjeciem decyzji o posiadaniu
i wychowaniu dziecka naleza do dylematéw, z jakimi boryka sie duza cze$¢ kobiet i mezczyzn.
W $wietle materiatu zgromadzonego w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006” odpowiedz
na pytanie o stosowanie przez pracodawcow ufatwien w faczeniu pracy z obowiazkami rodzinnymi
nie wypadfa zbyt optymistycznie.
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Polscy pracodawcy nie organizuja przyzaktadowych placowek opiekuniczych, takich jak ztobek
czy przedszkole dla dzieci pracownikéw, nie dofinansowuja tez w zasadzie kosztéw korzystania
z teqo typu placowek - praktyka taka miata miejsce jedynie w 3 sposrdd badanych przedsiebiorstw.
Znacznie czesciej niz na tego rodzaju dopfaty pracownicy moga liczy¢ na dofinansowanie zaje¢
rekreacyjno-sportowych, takich jak basen czy fitness klub dla siebie, a nawet dla swojej rodziny.
Requlowany czas pracy, mozliwos¢ pracy w domu, mozliwos¢ pracy na czes¢ etatu - najczesciej
wymieniane przez pracodawcédw rozwigzania majace ufatwia¢ godzenie obowigzkéw rodzinnych
z zawodowymi - nie s3 bynajmniej stosowane powszechnie. Oferowanie pracownikom elastycznego
czasu pracy wymienit srednio co trzeci badany pracodawca, telepracy - co piaty pracodawca z firm
duzych i co czwarty z matych i Srednich, a niepetny wymiar czasu pracy - co dziewiaty z firm duzych
i co siédmy z matych i srednich.

Niewielki zakres i powszechnos¢ stosowania udogodnien w godzeniu pracy z obowiazkami
rodzinnymi zdajg sie potwierdza¢ - wyrazong w posredni sposéb w trakcie badan fokusowych
- opinie i zasade, ktdra kieruja sie pracodawcy, méwiaca, iz godzenie pracy z obowiazkami rodzin-
nymi jest problemem pracownika. Mozna powiedzie¢, ze wysoka motywacja do utrzymania pracy
i obawa przed jej utrata dziatajg wbrew interesom pracownikéw i pracownic, na ktérych spoczywaja
zobowigzania rodzinne. Pracodawcy tym bardziej moga sie czu¢ zwolnieni z odpowiedzialnosci za
tworzenie przyjaznych rozwiazan, ufatwiajacych godzenie rél rodzinnych z zawodowymi, im bar-
dziej gorliwie pracownicy i pracownice zabiegaja o to, by ich obciazenia rodzinne nie rzutowaty na
wykonywang prace.

Bardzo uboga obecnie oferta stosowanych przez pracodawcéw dobrych praktyk umozliwiajacych
taczenie pracy z obowiazkami rodzinnymi z cata pewnoscia moze - i powinna - ulec poszerzeniu.
Niezbednym krokiem w tym kierunku jest przede wszystkim przetamanie przekonania, ze jest to
problem pracownika, ktérym pracodawca w ogdle nie musi zaprzatac sobie gtowy. Zmiana myslenia
o tym obszarze to warunek wstepny do tego chociazby, aby dokona¢ przesunie¢ w zakresie srodkéw
przeznaczanych obecnie na $wiadczenia dla pracownikéw. Przyktadem sa przywotywane w tym roz-
dziale dopfaty do basenu czy fitness klubu. Najprostszym wyjsciem jest zostawienie pracownikowi
mozliwosci wyboru, z jakiego rodzaju doptat chciatby skorzysta¢. Dla wielu oséb - niekoniecznie
tylko kobiet - dofinansowanie przedszkola dla dzieci jest z pewnoscia wiekszym priorytetem niz
korzystanie z doptat do zajec o charakterze rekreacyjno-sportowym.

Bardziej rozwiniete rozwigzania to juz nie tylko kwestia pokonania ,progu” $wiadomoscio-
wego w mysleniu o tym obszarze, gdyz ich tworzenie wymaga odrebnych naktadéw i Srodkéw.
Niejeden z zaktadéw pracy stac jest z pewnoscia na tego rodzaju inwestycje. Motorem sprawczym
ich poczynienia musi by¢ jednak z jednej strony przekonanie o efektywnosci takich przedsiewzie¢,
z drugiej zas - zmiana sytuacji na rynku pracy, w wyniku ktérej to pracodawcom zaleze¢ bedzie na
utrzymaniu dobrych pracownikéw, a nie wytacznie na odwrét. Pracodawcy musza by¢ $wiadomi, iz
zmiany te juz zaczety nastepowac.

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






WSTEP
Problem t3czenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi nalezy do gtéwnych kwestii dyskuto-

wanych w kontekscie harmonijnego t3czenia pracy z zyciem osobistym. Jego znaczenie wynika

przede wszystkim z nasilenia sie na wspdtczesnym rynku pracy konfliktu czasu i dyspozycyjnosci,
zwhaszcza w warunkach posiadania rodziny i koniecznosci sprawowania opieki nad jej cztonkami.
Niestabilnos¢ popytu na prace, wynikajaca ze zmian strukturalnych i technologicznych zachodzacych

we wspofczesnej gospodarce oraz proceséw globalizacyjnych, przyczynia sie do zmian organizagji

pracy, jej charakteru i form. Dywersyfikacja form zatrudnienia, obok wiekszej elastycznosci, faczy
sie takze ze wzrostem oczekiwan co do dyspozycyjnosci i mobilnosci pracownika oraz jego wiek-
szego zaangazowania w zarzadzanie wiasng praca zawodowa. Destandaryzacja przebiegu zycia

zawodowego (biografii zawodowe]) wymusza zatem na pracownikach, by mieli umiejetnosci zarza-

dzania ryzykiem, a ponadto przyczynia sie do tego, ze efektywnie wiecej czasu i wysitku nalezy
przeznaczy¢ nie tylko na Swiadczenie pracy, ale takze na jej pozyskanie i utrzymanie. W zwiazku

z tym konieczne jest state doskonalenie kwalifikacji. Mozna wiec twierdzi¢, ze znaczenie pracy jako

czynnika ksztattujacego aktywnos¢ jednostki i przebieg jej zycia znacznie wzrosto w ostatnim czasie.
Uwzglednienie dodatkowo zmian norm i systemu wartosci, prowadzacych do wiekszych oczekiwan
od zycia i aspiracji osobistych, rodzinnych oraz zawodowych, pozwala na sformutowanie wniosku,

ze harmonijne t3czenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym wigze sie zaréwno z mozliwosciami

i warunkami rozwoju zawodoweqo, jak i z zakfadaniem oraz rozwojem rodzin. Trudnosci taczenia
pracy zawodowej z obowiazkami rodzinnymi dotycza w szczegdlnosci kobiet, to na nie bowiem

w gtéwnej mierze spadaja obowiazki domowe i opiekuncze'.

ROZWIAZANIA NA RZECZ GODZENIA PRACY Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI A SYTUACJA
DEMOGRAFICZNA

Od niedawna w Polsce coraz mocniej akcentuje sie znaczenie rozwigzan dotyczacych faczenia pracy
zawodowej z obowiagzkami rodzinnymi w przeciwdziataniu niskiej dzietnosci, uznajac je za wazny
instrument polityki rodzinnej?, a nie za czynnik wzrostu zatrudnienia kobiet®>. Mozna to przypisac

1. Por. np. I.E. Kotowska, Zmiany demograficzne a przyszty rynek pracy, w: Przysztos¢ pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska, IPiSS, GUS,
Warszawa 2004, s. 115-138; A. Titkow, D. Duch-Krzystoszek, B. Budrowska, Nieodpfatna praca kobiet. Mity, realia, perspektywy, Wyd.
IFiS PAN, Warszawa 2004; A. Matysiak, The sharing of professional and household duties between Polish couples - preferences and actual
choices, ,Studia Demograficzne” nr 1/147, 2005, s. 122-154; |.E. Kotowska, Kobiety na rynku pracy - o korzysciach z réwnego traktowa-
nia kobiet i mezczyzn, masz. wystapienia na konferencji ,Rowne szanse - wyzsza efektywnos$¢”, 5.06.2006.

2. Por. np. P. McDonald, Sustaining fertility through public policy: the range of options, ,Population” No 57(3), 2002, s. 417-446; A. Gauthier,
Trends in policies for family-friendly societies, w: The new demographic regime. Population challenges and policy responses, red. M. Macura,
A.L. MacDonald, W. Haug, UN, New York-Geneva 2005, s. 95-110; B. Balcerzak-Paradowska, Rodzina i polityka rodzinna na przetomie
wiekow, IPiSS, Warszawa 2004; I.E. Kotowska, Europa wobec przeobrazen rodziny. Czy potrzebna jest europejska strategia prorodzinna?,
w: Polska wobec redefinicji Strategii Lizboriskiej, red. M.). Radto, Zielona Ksiega Polskiego Forum Strategii Lizbonskiej, IBnGR, Warszawa-
-Gdansk 2005, s. 223-241; |.E. Kotowska, Przemiany rodziny: Polska a Europa, w: Szanse na wzrost dzietnosci - jaka polityka rodzinna,
red. |. Wéycicka, Polskie Forum Strategii Lizbonskiej - Niebieskie Ksiegi 2005, IBnGR, Warszawa-Gdanisk 2005, s. 20-42; The demogra-
phic future of Europe - from challenge to opportunity, Communication from the Commission, Brussels, 12.10.2006, COM (2006) 571 final.

3. Por. F. Jaumotte, Labour Force Participation of Women: Empirical Evidence on the Role of Policy and Other Determinants in OECD countries,
,OECD Economic Studies” No 37(2), 2003, s. 51-108; Communication from the Commission. Cohesion Policy in Support of Growth and
Jobs: Community Strategic Guidelines, 2007-2013 (2005), Brussels.
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przede wszystkim do$¢ jednostronnej interpretacji negatywnego wptywu posiadania dzieci, zwtasz-
cza matych, na aktywnos¢ ekonomiczng kobiet, wystepujacego w wiekszosci krajéw europejskich.
Obserwowane od pofowy lat 80. zmiany korelacji miedzy zatrudnieniem kobiet a dzietnoscia
w skali makro wskazuja, ze wiréd czynnikdw sprzyjajacych wystepowaniu stosunkowo wysokiej
dzietnosci w krajach o wysokim zatrudnieniu kobiet (np. kraje skandynawskie, Francja) sa szerokie
ufatwienia w faczeniu pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi oraz akceptacja spoteczna
modelu rodziny z obojgiem rodzicéw pracujacych w petnym wymiarze czasu®. W dyskusjach
o uwarunkowaniach spadku dzietnosci w drugiej pofowie XX w. w krajach rozwinietych oraz
powigzaniach miedzy zmianami aktywnosci zawodowej kobiet i dzietnosci zaczeto odwotywac
sie do konfliktu strukturalnego, czyli niedostosowania rozwigzan instytucjonalnych do pracy za-
wodowej kobiet, oraz konfliktu kulturowego, czyli percepcji rél spotecznych kobiet i mezczyzn,
w tym zwlaszcza relacji miedzy pracg zawodowa i rodzing, jako waznych determinant dzietnosci®.
Zwykle te dwa konflikty wspotwystepuja, ale ich nasilenie moze by¢ odmienne. Kraje Europy P6t-
nocnej charakteryzuja sie najnizszym nasileniem konfliktu kulturowego oraz strukturalnego, zas
w Europie Potudniowej i Srodkowej wystepuje jednoczesnie silny konflikt strukturalny i kulturowy.
Najwyzsza dzietnoscig charakteryzuja sie obecnie kraje skandynawskie, wyrézniajace sie réwno-
czesnie najwyzszym poziomem zatrudnienia kobiet, a takze najnizsza rozpietoscia wskaznikow
zatrudnienia kobiet i mezczyzn. W krajach Europy Potudniowej poziom dzietnosci nalezy do
najnizszych, najnizsze sa réwniez wskazniki zatrudnienia kobiet. Podobnie w Europie Srodkowej
- dzietno$¢ i wskazniki zatrudnienia kobiet sa relatywnie niskie®.

tACZENIE PRACY ZAWODOWE| Z OPIEKA NAD DZIECMI W SWIETLE
DOTYCHCZASOWYCH BADAN

Wyniki analiz prowadzonych na podstawie danych z miedzynarodowego badania ankietowego
obejmujacego 13 krajéw europejskich potwierdzaja znaczenie zaréwno rozwiazan instytucjonalnych,
jak i zmian kulturowych dotyczacych spofecznych rél kobiet i mezczyzn, w tym zwiaszcza zmian
dotyczacych dystrybucji obowigzkéw opiekunczych dla podejmowania decyzji prokreacyjnych oraz
sposobéw faczenia pracy zawodowej z opieka nad (matymi) dzie¢mi’.

Z innych badan prowadzonych tylko w Polsce wynika, Ze kobiety pytane o rozwiazania polityki
rodzinnej, ktére ufatwityby im podjecie decyzji o urodzeniu dziecka, wskazaty przede wszystkim:
dostep do taniej i dobrej jakosci opieki instytucjonalnej dla dzieci (ztobki, przedszkola, zajecia po-
zalekcyjne dla miodszych dzieci w szkotach), elastyczna organizacje pracy (elastyczny czas pracy

4. Por. np. A. Leira, Working Parents and the Welfare State. Family Change and Policy Reform in Scandinavia, Cambridge University Press,
Cambridge 2002.

5. Por. np. C.A. Liefbroer, M. Corijn, Who, What, Where, and When? Specifying the Impact of Educational Attainment and Labour Force
Participation on Family Formation, ,European Journal of Population” No 15(1), 1999, s. 45-75; M. Muszyfiska, Zréznicowanie modeli
rodziny w krajach europejskich w kontekscie statusu kobiety w spoteczenstwie, ,Studia Demograficzne” nr 2/144, 2003, s. 55-77;

M. Muszynska, Structural and cultural determinants of fertility in Europe, Warsaw School of Economics, Warsaw 2007.

6. Por. np. M. Muszyfiska, Zréznicowanie modeli..., op.cit.; A. Matysiak, Poréwnanie wynikow badania w wybranych krajach europejskich,

w: Scenariusze polityki ludnosciowej dla Polski. Badanie eksperckie Delphi, red. I.E. Kotowska, Of. Wyd. SGH, Warszawa 2005; M. MuszynA-
ska, Structural and cultural..., op.cit.

7. Work and Parenthood - Comparative Data Analysis and Policy Implications, red. I.E. Kotowska, Workpackage 6, DIALOG project, The
Institute of Statistics and Demography, Warsaw School of Economics, Warsaw 2005; I.E. Kotowska, A. Matysiak, Reconciliation of work
and family under different institutional settings, w: People, Population Change and Policies: Lessons from the Population Policy Acceptance
Study, red. C. Hohn, D. Avramoy, I.E. Kotowska, Kluwer, Dordrecht 2007, s. 327-350.
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i mozliwo$¢ pracy w domu) oraz prace w niepetnym wymiarze czasu. Od 55% do 62% badanych
kobiet wymienito te rozwigzania jako wazne lub bardzo wazne w podejmowaniu decyzji prokreacyj-
nych®. Istotne jest tez wyrazne preferowanie przez kobiety wiekszego zaangazowania sie w opieke
nad dzieckiem innych cztonkdw rodziny - nieco ponad 50% kobiet wskazato na to rozwiazanie jako
sprzyjajace decyzji o urodzeniu dziecka.

Rozwigzania utatwiajace godzenie pracy zawodowej z zyciem osobistym, a zwlaszcza
z obowiazkami rodzinnymi, stanowig wiec narzedzie zaréwno polityki rynku pracy, jak i polityki
rodzinnej. Na poziomie przedsiebiorstwa wchodza one w zakres nowoczesnego zarzadzania
zasobami ludzkimi. Ich znaczenie wynika nie tylko z tego, ze umozliwiaja poprawe efektywnosci
gospodarowania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie dzieki lepszemu wykorzystaniu talen-
téw i umiejetnosci pracownikéw. Przyczyniaja sie one takze do zmniejszania nieréwnosci pici na
rynku pracy, ktérej Zrédtem jest wieksze obcigzenie kobiet obowigzkami rodzinnymi, a zwfaszcza
opiekurniczymi, co wptywa na traktowanie ich przez pracodawcéw jako pracownikéw mniej mo-
bilnych i dyspozycyjnych. Rozwiazania te s3 jednak stosunkowo rzadko praktykowane w polskich
przedsiebiorstwach i silnie zalezne od charakterystyk srodowiska pracy®. Z najczesciej stosowa-
nego rozwiazania, jakim jest elastyczny czas pracy, moga gtéwnie korzystac pracujacy na wiasny
rachunek oraz pomagajacy cztonkowie rodzin, znacznie rzadziej za$ pracownicy najemni. Wyzsze
kwalifikacje oraz zawody o wiekszej autonomii zwiekszaja szanse na elastyczna organizacje czasu
pracy. Praca w niepetnym wymiarze czasu jest $cisle zwigzana z poziomem wyksztafcenia oraz
cechami zawodowymi osoby, a nie z faktem sprawowania opieki. Kontrakty niepetnowymiarowe
dotycza gtéwnie oséb o niskim wyksztatceniu, zatrudnionych na czas okreslony. Praca w domu
jest stosunkowo rzadko stosowanym rozwigzaniem. Uwzgledniajac fakt, iz ograniczone mozliwosci
elastycznej organizacji czasu pracy i pracy w skréconym czasie nie sa w Polsce rekompensowane
dostepem do publicznych placdwek opieki, wyniki tego badania $wiadcza o wystepowaniu duzych
trudnosci w faczeniu pracy zawodowej z obowigzkami opiekuficzymi w Polsce, a wiec o silnym
konflikcie strukturalnym.

W innym badaniu, zrealizowanym w listopadzie i grudniu 2006 r. na losowe] probie 1000
firm dobranych wedtug kryterium wielkosci zatrudnienia, pytano pracodawcéw o stosowanie w ich
firmach rozwiazan sprzyjajacych faczeniu pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi™. Prawie
dwie trzecie firm (63%) nie stosuje w ogéle takich rozwigzan, wsréd pozostatych, czyli stosujacych
jakies ufatwienia, wiekszos¢ stanowity firmy duze i Srednie, firmy sektora publicznego oraz firmy
zlokalizowane w duzych miastach.

8. Sa to wyniki reprezentatywnego badania ankietowego ,Aktywnos¢ zawodowa, edukacyjna i rodzinna”, przeprowadzonego w Il kwar-
tale 2005 r. przez zesp6t badaczy z Uniwersytetu Warszawskiego, Instytutu Badan nad Gospodarka Rynkowa oraz Szkoty Gtéwnej
Handlowej we wspétpracy z GUS. Badaniem objeto 8534 osoby, w tym 5380 w wieku 18-64 lata. Kwestionariusz gospodarstwa do-
mowego wypetnito 7761 os6b, a na pytania kwestionariusza indywidualnego odpowiedziato 5547 oséb. Wyniki analiz prowadzonych
na podstawie tego badania zamieszczone s3 w ksigzce: Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna a obowigzki rodzinne w Polsce w swietle ba-
dari empirycznych, red. I.E. Kotowska, U. Sztanderska, 1. Woycicka, Wyd. Nauk. Scholar, Warszawa 2007 (tutaj korzystam z wynikéw
analiz przedstawionych w rozdz. Decyzje prokreacyjne - preferencje a realizacja autorstwa A. Baranowskiej).

9. Wskazuja na to wyniki badania ,Praca a obowiazki rodzinne” przeprowadzonego (zgodnie z rozporzadzeniem Komisji Europejskiej
nr 29/2004 z dnia 8 stycznia 2004 r.) jako modut dotaczony do ankiety BAEL w Il kwartale 2005 r. Metoda wywiadu bezposredniego
zbadano 37 350 tys. oséb w wieku 15-64 lata. Wyniki badania oméwione sa w: |.E. Kotowska, A. Baranowska, Praca a obowigzki ro-
dzinne w 2005 r., GUS, Warszawa 2006 oraz Aktywnos¢ zawodowa..., op.cit. (w szczegdlnosci rozdz. Organizacja czasu pracy i opieki
autorstwa A. Matysiak).

10. Por. I.E. Kotowska, E. Stotwinska-Rostanowska, M. Styrc, A. Zadrozna, Sytuacja kobiet powracajqcych na rynek pracy po przerwie
spowodowanej macierzyristwem i opiekq nad dzieckiem, raport z badan zrealizowanych w ramach projektu ,Wieloaspektowa diagnoza
sytuacji kobiet na rynku pracy”, SPO RZL 1.6 (b), PTPS, Warszawa 2007.
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Niniejszy rozdziat dotyczy taczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi w kontekscie ocze-
kiwan pracownikéw wobec rozwigzan oferowanych przez pracodawcéw uczestniczacych w konkursie
,Firma Réwnych Szans 2006". Analiza opiera sie na opiniach pracownikéw o konkretnej sytuacji
w ich miejscu pracy, czyli o rozwiazaniach praktykowanych w firmach, stopniu zadowolenia z ich
stosowania oraz na opiniach pracownikéw o doswiadczanych przez nich trudnosciach w wykonywaniu
obowiazkéw zawodowych ze wzgledu na opieke nad dzie¢mi. Poprzedzaja ja rozwazania o prefe-
rowanych przez pracownikédw sposobach faczenia pracy z obowiazkami rodzinnymi - respondenci
wybierali z zestawu proponowanych odpowiedzi: praca w petnym lub niepetnym wymiarze faczona
z wychowywaniem okreslonej liczby dzieci, praca bez wychowywania dzieci badz rezygnacja z pracy,
gdy dzieci s mate. Wybory dokonywane przez respondentéw odnosity sie wiec nie tylko do okre-
slonej formy zaangazowania na rynku pracy, ale takze do liczby dzieci w rodzinie (jako aktualnej lub
planowanej). Znajomos¢ tych preferencji pozwala na wnioskowanie o podejéciu pracownic i pracow-
nikéw do faczenia aktywnosci zawodowej z obowiagzkami rodzinnymi, rozpatrywanymi w kontekscie
obecnosci dzieci w rodzinie. Poréwnanie preferencji respondentéw z praktykowanymi przez nich
sposobami faczenia tych dwdch aktywnosci jest podstawa do wnioskowania o zapotrzebowaniu na
okreslone rozwiazania.

Wyniki analiz dotyczacych preferencji taczenia pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi
na podstawie danych badania Gender Index nie moga by¢ bezposrednio poréwnywane z wynikami
reprezentatywnych badan zrealizowanych w Polsce, w ktérych zajmowano sie podejsciem do pracy
zawodowe]j matek i preferowanymi przez nie sposobami taczenia aktywnosci zawodowej z rodzinna.
Bezposrednich poréwnan nie mozna czyni¢ z co najmniej dwdch powodéw: firmy, ktére zgtosity sie
do pierwszej edydji konkursu ,Firma Réwnych Szans”, tworza zbidr nielosowy, a ponadto odpowiednie
pytania byly inaczej sformutowane niz w innych badaniach. Odwofam sie zatem jedynie do pewnych
ustalert ogdlnych, ktére moga by¢ pomocne w interpretacji wynikéw analiz niniejszego rozdziatu.

Z badania ankietowego zrealizowanego w 2001 r. na reprezentatywnej probie 4500 osdb
w wieku 18-65 lat wynika, ze najczesciej wskazywanym sposobem t3czenia pracy zawodowe;
z obowiazkami rodzinnymi byfa praca obojga rodzicéw w petnym wymiarze, a nastepnie rozwigzanie
polegajace na ograniczeniu wymiaru czasu pracy kobiet w okresie opieki nad dzie¢mi. Wycofanie sie
matek z rynku pracy na czas opieki nad matymi dzie¢mi bylo najrzadziej wybierane przez ankieto-
wane osoby". Praktykowane sposoby faczenia pracy z obowiazkami rodzinnymi odbiegaja znacznie
od preferowanych - analiza wskazata, Ze najczesciej stosowanym rozwiazaniem byfa praca obojga
rodzicbw w petnym wymiarze czasu, ale na drugim miejscu znalazta sie rezygnacja matek z pracy
zawodowej na rzecz zajmowania sie (matymi) dzie¢mi. Zmniejszenie czasu pracy matek w okresie
nasilenia obowiazkéw opiekunczych byto rzadko praktykowane.

Z kolei wyniki analiz prowadzonych na podstawie badania ,Aktywno$¢ zawodowa, edukacyjna
i rodzinna” z 2005 r. wskazuj3, ze preferencje co do sposobu f3czenia pracy zawodowej z obo-
wiazkami rodzinnymi, a zwiaszcza z opieka nad dzie¢mi, zalez3 silnie od fazy rozwoju rodziny. Gdy
dziecko jest mate (do 3 lat) zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych oséb preferuje takie rozwiazanie,
w ktérym ojciec pracuje w petnym wymiarze czasu, a kobieta czesciowo lub catkowicie ogranicza
swoje zaangazowanie zawodowe. Im dziecko jest starsze (wiek przedszkolny lub wiek szkolny 7-14
lat), tym wyzsze sa preferencje dla pracy matek w petnym wymiarze™. Praca dwojga rodzicéw

11. Por. A. Matysiak, The sharing..., op.cit.
12. Por. A. Baranowska, Poglqdy i preferencje dotyczqce ekonomicznych modeli rodziny, w: Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna a obowiqzki
rodzinne w Polsce w Swietle badan empirycznych, red. |.E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Woycicka, Wyd. Nauk Scholar, Warszawa 2007.
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w pefnym wymiarze oraz rezygnacja z pracy matek na rzecz zajmowania sie dzie¢mi byty czescie]
praktykowane niz wynikatoby to z preferencji respondentéw.

Dane bedace podstawa rozwazan w niniejszym rozdziale pozwalaja jedynie na ocene prefe-
rencji dotyczacych zaangazowania rodzicdw w prace zawodowa w zaleznosci od liczby dzieci oraz
opinii o rezygnacji matek z pracy na rzecz opieki nad dzieckiem. Analiza tych preferendji zostanie
przeprowadzona wedtug cech pracownikéw: pici, wieku i wyksztatcenia oraz sytuacji rodzinnej cha-
rakteryzowanej liczba dzieci. Dodatkowym waznym wymiarem analizy jest wielko$¢ firmy, bowiem
ocena zakresu stosowania okreslonych rozwigzarn ufatwiajacych godzenie obowigzkéw zawodowych
z rodzinnymi na podstawie opinii pracownikéw zalezy - jak wynika z innych badan, przywotywanych
wyzej - od wielkosci firmy. Mozna zatem oczekiwac, ze opinie pracownikéw w matych i srednich
oraz duzych firmach beda sie réznic.

Wyrézniono trzy grupy wieku: do 29 lat, 30-39 lat oraz 40 lat i wiecej, odzwierciedlajace w przy-
blizeniu fazy biografii zawodowej oraz rozwoju rodziny: faze wkraczania na rynek pracy i budowania
pozycji zawodowej, w ktdrej najczesciej tez podejmowane s3 decyzje o matzenstwie i pierwszym dziec
ku, faze umacniania pozycji zawodowej i rozwoju rodziny oraz faze stabilizacji zawodowej i rodzinne;j.
Wyksztafcenie ujeto w trzech kategoriach: ponizej sredniego, $rednie i policealne oraz wyzsze. W ana-
lizach wedtug liczby dzieci uwzgledniono tylko jedno i dwoje dzieci, albowiem mata liczba pracownikéw
posiadajacych wiecej niz dwoje dzieci uniemozliwia analizy statystyczne. Jesli liczba przypadkéw byta
mniejsza niz 60, rezygnowano z okreslonej kategorii (np. z wyksztatcenia ponizej $redniego). Podstawe
wszystkich analiz stanowity rozktady odpowiedzi na wybrane pytania. Ocena statystycznej istotnosci
réznic dokonywana byfa przewaznie na podstawie testéw istotnosci dla wskaznikéw struktury przy
poziomie istotnosci 0,05.

OCZEKIWANIA PRACOWNIKOW A ICH SYTUACJA RODZINNA

Wielkos¢ firmy generalnie nie réznicuje preferencji kobiet i mezczyzn w zakresie taczenia pracy
zawodowe] z obowigzkami rodzinnymi (por. tabela 1). O tym, jakie rozwigzania s3 uznawane za
najlepsze, decyduje przede wszystkim pte¢, przy czym nieco odmienne rozwigzania s3 wybierane
przez same kobiety w poréwnaniu z tymi, ktore wskazuja mezczyzni dla swych partnerek. Dotyczy
to gtéwnie pracy w niepefnym wymiarze oraz rezygnacji z pracy zawodowej przez kobiety, gdy
dzieci s3 mafe. Preferencje kobiet dotyczace pracy mezczyzn sa zblizone do wyboréw dokonywanych
przez nich samych.

Najwiecej kobiet preferuje wariant: praca w petnym wymiarze i posiadanie dwojga dzieci, a na-
stepnie wariant: praca w petnym wymiarze i jedno dziecko. £acznie za rozwigzaniem polegajacym
na faczeniu pracy w petnym wymiarze z posiadaniem jednego lub dwojga dzieci opowiedziato sie
41% kobiet pracujacych w matych i srednich firmach oraz 43% pracownic z duzych firm. Co ciekawe,
podobny odsetek mezczyzn wskazat na te warianty dla swoich partnerek - 39% w matych i srednich
oraz 41% w duzych firmach. Okoto 70% kobiet uwaza, ze ich partnerzy powinni pracowac w petnym
wymiarze, gdy jest jedno lub dwoje dzieci; rzadziej taki wariant wybierali mezczyzni dla siebie (61%
w matych i $rednich oraz 65% w duzych firmach).

Praca w niepetnym wymiarze jest brana pod uwage w sytuacji, gdy w rodzinie jest dwoje
dzieci. Kobiety w firmach matych i srednich preferowaty ja prawie réwnie czesto jak prace w pet-
nym wymiarze, za$ kobiety w firmach duzych rzadziej opowiadaty sie za tym wariantem. Kobiety
uznaja to rozwiazanie za najlepsze czesciej niz to czyniag mezczyzni, wybierajac je dla partnerek.
Mezczyzni czesciej niz kobiety optuja za wycofaniem sie matek z rynku pracy, gdy dzieci s3 mate



-

N IEEEN ®

126 ‘ Oczekiwania pracownikow wobec rozwigzan w zakresie faczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi a praktyka pracodawcow

- az 15% w matych i $rednich oraz 17% w duzych firmach bylo teqo zdania, podczas gdy 12%
kobiet wskazato na to rozwiazanie. Nalezy podkresli¢, ze rezygnacja kobiet z pracy jest brana pod
uwage jedynie wéwczas, gdy dzieci s3 mafe.

Za wariantem pracy w petfnym wymiarze bez posiadania dzieci jako najlepszym opowiedziato
sie okofo 10% mezczyzn i dwa razy mniej kobiet. Stosunkowo niewielu respondentéw wskazywato
na wariant faczenia pracy z posiadaniem wiecej niz dwojki dzieci: rownie czesto wskazywana byta
praca w niepetnym wymiarze (6% kobiet i 5% mezczyzn), jak praca w petnym wymiarze (4% kobiet
i 3% mezczyzn), niezaleznie od wielko$ci przedsiebiorstwa.

Tabela 1. Rozktad odpowiedzi na pytanie, ktéry z wariantéw taczenia pracy z obowiazkami rodzinnymi jest
najlepszy, wedtug wielkosci firmy i ptci badanych pracownikéw (w %)

Najlepszy Najlepszy
Sposoby taczenia pracy zawodowej i wychowywania dzieci dla respondenta dla partnera
kobiety | mezczyzni | kobiety | mezczyZni
Firmy mate i $rednie N =671 N = 496 N = 614 N =452
Ogobtem 100,00 100,00 100,00 100,00
Praca w petnym wymiarze i brak dzieci 5,1 9,9 41 6,0
Praca w petnym wymiarze i jedno dziecko 15,8 17,9 20,2 15,5
Praca w petnym wymiarze i dwoje dzieci 24,7 42,5 50,5 23,2
Praca w petnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 4,0 8,5 9,4 2,6
Praca w niepefnym wymiarze i brak dzieci 0.3 0.8 0,2 0,2
Praca w niepetnym wymiarze i jedno dziecko 4.2 1,0 0,6 2,4
Praca w niepefnym wymiarze i dwoje dzieci 23,2 4,0 6,0 14,8
Praca w niepetnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 6.0 0,6 1.8 4,6
Rezygnacja z pracy, gdy dzieci s3 mate 1,8 1,2 1,3 15,3
Rezygnacja z pracy, gdy sa dzieci 1,2 0.4 0.3 2,6
Nie mam zdania/Trudno powiedzie¢ 3,7 131 5,5 12,6
Firmy duze N=1510 | N=1336 | N=1380 | N=1256
Ogobtem 100,00 100,00 100,00 100,00
Praca w petnym wymiarze i brak dzieci 6,0 10,5 53 5,4
Praca w petnym wymiarze i jedno dziecko 15,2 15,9 18,6 131
Praca w petnym wymiarze i dwoje dzieci 28,1 49,2 51,1 27,5
Praca w petnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 3,4 10,9 9,3 5,0
Praca w niepefnym wymiarze i brak dzieci 0.4 0,6 0.1 1.3
Praca w niepetnym wymiarze i jedno dziecko 4,3 1,2 1,5 4.4
Praca w niepefnym wymiarze i dwoje dzieci 19,9 3,7 3,7 15,0
Praca w niepefnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 51 1.3 1,2 51
Rezygnacja z pracy, gdy dzieci s mate 12,0 1,8 1,7 16,8
Rezygnacja z pracy, gdy s3 dzieci 1,2 0.8 0,5 1,8
Nie mam zdania/Trudno powiedzie¢ 4.4 3,9 71 4.5

Uwaga: w tabeli uwzgledniono osoby, ktére udzielity odpowiedzi na pytanie.

Zrédfo: wyniki badad przeprowadzonych w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006".

Analiza wedtug wieku pozwala zauwazy¢, iz generalnie preferencje dotyczace sposobdw t3czenia
pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi sg zblizone dla pracownikéw obu grup firm - najwieksze
poparcie ma praca kobiet w petnym wymiarze, nastepnie praca w niepetnym wymiarze oraz okresowe
wycofanie sie matek z rynku pracy. Jednak czestos¢ wskazan okreslonych sposobéw rézni sie w obu
grupach firm, Swiadczac o wptywie wielkosci firmy na preferencje w poszczegélnych grupach wieku.



Irena E. Kotowska

127

Blisko potowa kobiet w wieku do 29 lat, zatrudnionych w firmach matych i srednich, opowia-
da sie za praca w petnym wymiarze przy jednym dziecku lub dwdjce dzieci, 22% optuje za praca
w niepetnym wymiarze przy dwdjce dzieci, a 8% - za rezygnacja z pracy, gdy dzieci s3 mate. Wraz
z przechodzeniem do starszych grup wieku mniej kobiet opowiada sie za wariantem t3czenia przez
matke pracy w petnym wymiarze z wychowywaniem jednego dziecka lub dwojga dzieci jako naj-
lepszym dla siebie rozwiazaniem, a wzrasta poparcie dla pracy w niepetnym wymiarze, gdy ma sie
dwoje dzieci oraz dla rezygnacji z pracy, gdy dzieci sa mate.

Takie systematyczne zmiany preferencji wraz z przechodzeniem do starszych grup wieku nie
wystepuja wsrdd pracownic duzych firm. Kobiety najmfodsze i najstarsze maja zblizony uktad prefe-
rencji - nieco ponad 40% chce faczy¢ prace w petnym wymiarze z wychowywaniem jednego dziecka
lub dwojga dzieci, blisko co piata optuje za praca w niepetnym wymiarze przy dwdjce dzieci, a co
dziesigta jest za okresowa rezygnacja z pracy. Kobiety w wieku 30-39 lat czesciej opowiadaja sie
za praca w petnym wymiarze i wychowywaniem jednego lub dwojga dzieci oraz praca w niepetnym
wymiarze przy dwojce dzieci. Poparcie dla rezygnacji z pracy, gdy dzieci sa mate, nie zalezy od wieku
i jest nizsze od teqo, jakie wyrazaty kobiety z firm matych i srednich.

Warto zwréci¢ uwage, ze pracownice duzych firm w najstarszej grupie wieku czesciej niz
pracownice firm matych i $rednich w tym wieku wskazujg na prace w petnym wymiarze, a rzadziej
opowiadaja sie za praca w niepefnym wymiarze i rezygnacja z pracy, kiedy sa mate dzieci. Przy
dwojce dzieci czeciej preferowana jest praca w petnym wymiarze we wszystkich grupach wieku
przez pracownice duzych firm niz praca w niepetnym wymiarze. Okofo 9% kobiet w wieku ponizej
29 lat pracujacych w duzych firmach preferuje prace w petnym wymiarze i brak dzieci. W kolejnych
grupach wieku ich udziat zmniejsza sie wyraznie, podczas gdy wsréd pracownic firm matych odsetek
wynosi okoto 6% niezaleznie od wieku.

Bardzo podobne i niezalezne od wielkosci firmy oraz wieku sa poglady kobiet na rozwiazania
najlepsze dla ich partneréw. Zdecydowana wiekszos¢ kobiet wskazywata petne zatrudnienie part-
nera, gdy sa dzieci - w kolejnych grupach wieku odsetek wskazan wynosit odpowiednio 69%, 70%
i 66% dla rodziny z jednym lub dwojgiem dzieci oraz 8%, 9% i 11% dla rodziny z wiecej niz dwdjka
dzieci. Tylko kobiety najmfodsze z firm matych i Srednich czesciej wskazaty prace partnera w petnym
wymiarze przy jednym lub dwojqu dzieciach niz kobiety w tym samym wieku z firm duzych.

Wielkos¢ firmy i wiek maja znaczenie w przypadku preferencji mezczyzn odnosnie do t3czenia
ich pracy zawodowej z obowiazkami rodzinnymi. W firmach matych i $rednich najczesciej wybierali
oni dla siebie prace w petnym wymiarze przy jednym lub dwojqu dzieciach (w kolejnych grupach
wieku wskazania wynosity odpowiednio 66%, 63%, 58%), przy czym wraz z przechodzeniem do
starszych grup wieku wzrastat odsetek wskazujacych prace w petnym wymiarze przy wiecej niz
dwojqu dzieciach (okoto 10% mezczyzn w wieku 30 lat i wiecej). MezczyZzni pracujacy w duzych
firmach, majacy 30-39 lat lub 40 lat i wiecej wyraznie czesciej niz ich réwiednicy z firm matych
i srednich wybierali dla siebie prace w petnym wymiarze przy jednym lub dwojgu dzieciach (odpo-
wiednio 73% i 63%), a najmtodsi czynili to nieco rzadziej (60%). Wraz z wiekiem ro$nie tez poparcie
dla pracy ojcéw w petnym wymiarze przy wiecej niz dwdjce dzieci w rodzinie: z 8% w grupie wieku
do 29 lat, do 10% w grupie wieku 30-39 lat oraz 16% wsérdéd mezczyzn w wieku 40 lat i wiecej,
ale zmiany sg silniejsze niz w firmach matych i srednich.

Réznice wedtug wieku pogladéw mezczyzn na temat pracy matek dotycza gtéwnie zatrudnie-
nia w petnym wymiarze i rezygnacji z pracy. Okoto 40% mezczyzn w wieku do 39 lat pracujacych
w firmach matych i Srednich uwaza, ze ich zony powinny pracowac w petnym wymiarze przy jednym
lub dwdjce dzieci, takie zdanie ma okoto 35% mezczyzn w wieku 40 lat i wiecej. Wraz ze wzrostem
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wieku coraz wigcej mezczyzn opowiada sie za rezygnacja zon z pracy zawodowej, jesli s3 w rodzinie
mate dzieci (odpowiednio 13%, 18% i 24%). Za praca zony w niepetnym wymiarze przy dwdjce dzieci
opowiada sie okofo 15% mezczyzn niezaleznie od wieku. Najwiecej optujacych za praca w petnym
wymiarze, gdy nie ma dzieci w rodzinie, spotyka sie w$réd najmtodszych mezczyzn (11%), podczas
gdy w nastepnych grupach wieku ten odsetek spada do okoto 6%.

Poglady mezczyzn najmfodszych i najstarszych zatrudnionych w duzych firmach na temat fa-
czenia pracy w petnym wymiarze przez kobiety przy jednym lub dwojgu dzieciach sa takie same jak
mezczyzn w tym wieku z firm matych i Srednich, ale pracujacy w firmach duzych i bedacy w wieku
30-39 lat wyraznie czesciej opowiadaja sie za praca zon/partnerek w petnym wymiarze. Poparcie
dla pracy w niepetnym wymiarze przy dwojqu dzieciach jest zblizone we wszystkich grupach wieku
i takie samo jak wsréd mezczyzn z firm matych i $rednich. Podobnie czesto wyrazane sa w obu
grupach firm opinie mezczyzn o rezygnacji kobiet z pracy, gdy dzieci s3 mate: opowiada sie za tym
wariantem 14-16% mezczyzn do 39 lat i az 24% z najstarszej grupy wieku.

W3réd kobiet pracujacych w firmach matych i $rednich réznice preferencji faczenia pracy zawo-
dowej z obowiazkami rodzinnymi wedtug wyksztatcenia™ dotycza gtéwnie zatrudnienia w petnym
wymiarze oraz rezygnacji z pracy. Pracownice z wyksztafceniem $rednim lub policealnym rzadziej
niz pracownice z wyksztafceniem wyzszym optowaly za pracg w petnym wymiarze przy jednym
lub dwojce dzieci (37% wobec 44%), a czesciej za rezygnacja z pracy, gdy zachodzi koniecznos¢
opieki nad matymi dzie¢mi (15% wobec 9%). Praca w niepetnym wymiarze popierana jest w rownym
stopniu przez obie grupy kobiet (blisko jedna czwarta), przy czym kobiety z wyksztatceniem $rednim
i pomaturalnym wybieraty ja przy dwdjce dzieci tak samo czesto jak prace w petnym wymiarze.
Wyksztatcenie nie réznicuje czestosci wyboru przez kobiety wariantu: praca w petnym wymiarze
i brak dzieci (5%,).

Kobiety z wyksztatceniem wyzszym pracujace w duzych firmach maja analogiczny uktad prefe-
rendji jak te, ktore pracujg w matych i $rednich firmach. W przypadku pracownic z wyksztatceniem
Srednim lub policealnym réznice preferencji dotycza gtéwnie wyboru pracy w niepetnym wymiarze:
kobiety z firm duzych optowaty prawie dwukrotnie rzadziej za praca w niepetnym wymiarze przy
dwdjce dzieci (13%) oraz prawie dwukrotnie czesciej wybieraty prace w petnym wymiarze bez dzieci
(9%) niz kobiety z firm matych i $rednich.

Dla swoich partneréw zyciowych wiekszos¢ kobiet z obu kategorii wyksztatcenia i w obu
grupach firm uznata za najlepsze rozwiazanie prace w petnym wymiarze przy jednym lub dwojce
dzieci (wsrdd kobiet z wyksztatceniem $rednim i policealnym 70% z firm matych i $rednich oraz
64% z firm duzych, wsréd kobiet z wyksztatceniem wyzszym 73% w obu grupach firm). Takie roz-
wiazanie mezczyZni w obu grupach wyksztatcenia wybierali dla siebie rzadziej, czesciej optujac za
praca w petnym wymiarze i brakiem dzieci. Mezczyzni z wyzszym wyksztatceniem takze czesciej
niz ci z wyksztatceniem nizszym opowiadaja sie za wiasng praca w petnym wymiarze przy wiekszej
liczbie dzieci niz dwoje.

W obu grupach firm wyksztatcenie nie réznicuje pogladéw mezczyzn na prace kobiet w petnym
wymiarze przy jednym lub dwdjce dzieci - opowiedziato sie za tym rozwigzaniem okoto 40% nieza-
leznie od poziomu wyksztatcenia i wielkosci firmy, ale wptywa na preferencje dotyczace pracy w nie-
petnym wymiarze przy dwojce dzieci i rezygnadji z pracy, gdy w rodzinie s3 mafe dzieci. Mezczyzni

13. Ze wzgledu na mate liczebnosci os6b posiadajacych wyksztatcenie ponizej $redniego analizy preferowanych sposobéw taczenia pracy
z rodzing wedtug tej cechy dotycza dwéch grup pracownikéw: z wyksztatceniem Srednim i policealnym oraz z wyksztatceniem wyzszym.
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o0 nizszym poziomie wyksztatcenia czesciej wybierali rezygnacje z pracy jako najlepsze rozwigzanie
dla swych partnerek niz prace w niepetnym wymiarze, przy czym pracownicy firm duzych czynili to
czesciej niz pracownicy firm matych i srednich (24% wobec 13% oraz 17% wobec 9%), zas mezczyzni
z wyksztatceniem wyzszym w obu grupach firm uznawali za najlepsze rozwiazanie czesciej prace
w niepetnym wymiarze niz rezygnacje z pracy (21% wobec 14%).

SPOSOBY tACZENIA PRACY Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI PRAKTYKOWANE

PRZEZ PRACOWNIKOW

Praktykowane przez respondentéw sposoby taczenia pracy zawodowej z okreslona sytuacja ro-
dzinna przedstawiono w tabeli 2. Wynika z niej, ze nieco ponad potowa respondentéw w firmach
matych i Srednich oraz 44% kobiet i 39% mezczyzn w firmach duzych pracuje w petnym wymiarze
i nie ma dzieci. Okoto 37% kobiet z matych i srednich firm oraz 40% kobiet z duzych firm pracuje
w petnym wymiarze i ma jedno lub dwoje dzieci; dla mezczyzn te wskazniki wynosza odpowiednio
38% oraz 48%.

Mezczyzn posiadajacych dzieci i pracujacych zaréwno w petnym, jak i niepetnym wymiarze
spotyka sie czesciej wérdd zatrudnionych w firmach duzych niz w firmach matych i $rednich; w przy-
padku kobiet réznice te s3 nieistotne. W duzych firmach ojcowie pracujacy w petnym wymiarze
stanowig 54% (wobec 43% w firmach matych i $rednich), zas pracujacy w niepetnym wymiarze
tylko 1% (podobnie jak w firmach matych i srednich). Kobiety bedace matkami i pracujace w petnym
wymiarze stanowia 44% w firmach duzych oraz 42% w firmach matych i $rednich, zas w niepetnym
- odpowiednio 3% i 2%. W obu grupach przedsiebiorstw zdecydowana cze$¢ rodzicow stanowia
ci, ktorzy maja jedno lub dwéijke dzieci. Osoby z jednym dzieckiem spotyka sie wyraznie czesciej
niz z dwéjka dzieci. W preferowanych sposobach taczenia aktywnosci zawodowej z okreslong liczba
dzieci w rodzinie czesciej mieliSmy do czynienia z wyborem: praca i dwoje dzieci niz z wyborem:
praca i jedno dziecko. Biorac pod uwage te preferencje oraz informacje o duzym udziale badanych,
ktorzy nie maja dzieci, mozna wnioskowa¢ o niezrealizowanych jeszcze zamierzeniach prokreacyjnych
respondentdw.

Pracownicy zatrudnieni w niepetnym wymiarze wystepuja czesciej w firmach duzych (okoto 6%
kobiet i 9% mezczyzn) niz w firmach matych i $rednich (okoto 4% pracownikéw obojga ptci). Nieco
czesciej sa to osoby niemajace dzieci niz z dzie¢mi, co potwierdzaja takze wyniki innych badan,
a wiec praca w niepefnym wymiarze wynika gtéwnie z potrzeb pracodawcy, a nie z zapotrzebowania
pracownikéw na zmniejszenie zaangazowania na rynku pracy ze wzgledu na obowiazki opiekuricze,
czyli nie stuzy taczeniu obowiazkéw zawodowych z obowiazkami rodzinnymi™. 10-11% mezczyzn
pracujacych w obu grupach firm podato, ze ich zony nie pracuja, co jest spowodowane gtoéwnie
opieka nad matymi dzie¢mi.

Réznice w rozktadach odpowiedzi zamieszczonych w tabelach 1 2 wynikaja zaréwno z plano-
wanej i posiadanej liczby dzieci, jak i z mozliwosci korzystania z pracy w niepetnym wymiarze oraz

14. A. Matysiak, The sharing..., op.cit.; A. Matysiak, Part-time employment in Poland - family-friendly employment form or a mere alternative
for the low-skilled?, raport z badan whasnych, Instytut Statystyki i Demografii, SGH, Warszawa 2005; A. Matysiak, S. Steinmetz,
Who follows whom? Female part-time employment patterns in West Germany, East Germany and Poland, ,Working Papers” Nr 94,
Mannheimer Zentrum fiir Européische Sozialforschung, Mannheim 2006; A. Matysiak, Organizacja czasu pracy i opieki, w: Aktywnos¢
zawodowa i edukacyjna a obowigzki rodzinne w Polsce w Swietle badari empirycznych, red. |.E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Wéoycicka,
Wyd. Nauk Scholar, Warszawa 2007.
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mozliwosci rezygnadji z pracy, uwarunkowanych nie tylko czynnikami po stronie popytu na prace,
ale takze sytuacja materialng respondentéw. Mozna jednak spostrzec, ze wystepuije nie tylko zapo-
trzebowanie na prace w niepetnym wymiarze przy dwoéjce dzieci, ale takze na rezygnacje z pracy
woéwczas, gdy dzieci s3 mate, zgtaszane zaréwno przez same kobiety, jak i przez mezczyzn dla swych
partnerek. Praca w niepefnym wymiarze jest czesciej wskazywana przez kobiety niz przez mezczyzn
jako rozwigzanie najlepsze dla ich partnerek. Mozna zatem uzna¢, ze praca w niepetnym wymiarze
jest postrzegana jako rozwiazanie pozwalajace faczy¢ obowiazki zawodowe i rodzinne zwtaszcza
przy dwdjce dzieci. Z kolei zapotrzebowanie na rezygnacje z pracy przez matki, gdy dzieci sa mate,
jest zgtaszane czesciej przez mezczyzn niz przez kobiety.

Tabela 2. Rozktad odpowiedzi na pytanie, ktéry z wariantéw faczenia pracy z obowiazkami rodzinnymi
odpowiada obecnej sytuacji, wedtug wielkoéci firmy i ptci badanych pracownikéw (w %)

Sytuacja wiasna Sytuacja partnera

Sposoby taczenia pracy zawodowej i wychowywania dzieci - - - -

kobiety | mezczyzni | kobiety | mezczyzni

Firmy mate i Srednie N=676 | N=496 | N=578 | N=420

Ogobtem 100,00 100,00 100,00 100,00
Praca w petnym wymiarze i brak dzieci 51,6 50,6 45,7 37,6
Praca w petnym wymiarze i jedno dziecko 21,8 22,0 21,5 17,4
Praca w pefnym wymiarze i dwoje dzieci 15,4 16,1 15,9 121
Praca w petnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 5,0 4,6 4,8 2,4
Praca w niepetnym wymiarze i brak dzieci 2,4 2,0 1,4 4,5
Praca w niepetnym wymiarze i jedno dziecko 1,0 0,6 1,2 3,6
Praca w niepetnym wymiarze i dwoje dzieci 0,3 0,4 0,9 1,4
Praca w niepetnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 0,3 0,2 0,3 0,9
Rezygnacja z pracy, gdy dzieci s3 mate 0,9 0,4 1,0 71
Rezygnacja z pracy, gdy sa dzieci 0,0 0,0 0,9 2,9
Nie mam zdania/Trudno powiedzie¢ 1,3 3,0 6,4 10,0

Firmy duze N=1503 | N=1331 | N=1305 | N=1187

Ogétem 100,00 100,00 100,00 100,00
Praca w petnym wymiarze i brak dzieci 441 38,9 41,7 30,6
Praca w petnym wymiarze i jedno dziecko 231 251 22,4 20,1
Praca w petnym wymiarze i dwoje dzieci 17,2 23,2 19,0 17,2
Praca w petnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 3,7 5,6 3,8 41
Praca w niepetnym wymiarze i brak dzieci 5,7 2,5 2,8 33
Praca w niepetnym wymiarze i jedno dziecko 1,7 0,7 1,4 2,8
Praca w niepetnym wymiarze i dwoje dzieci 0,9 0,4 1,5 2,2
Praca w niepetnym wymiarze i wiecej niz dwoje dzieci 0,5 0,1 0,2 1,0
Rezygnacja z pracy, gdy dzieci s3 mate 0,6 0,1 0,4 9,4
Rezygnacja z pracy, gdy sa dzieci 0,1 0,0 0,1 2,0
Nie mam zdania/Trudno powiedzie¢ 2,4 3,4 7,0 73

Uwaga: jak do tabeli 1.
Zrédto: jak do tabeli 1.
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GODNE POLECENIA ROZWIAZANIA STOSOWANE W FIRMIE DEKLAROWANE
PRZEZ PRACOWNIKOW
Na pytanie o istnienie godnych polecenia rozwiazan, ktére pozwalaja fatwiej godzi¢ zycie rodzinne
z pracg zawodowg, jedynie jedna czwarta pracownikéw z firm matych i srednich oraz okofo jednej
piatej z firm duzych odpowiedziato twierdzaco. Wypowiedzi pracownikéw potwierdzaja zatem, ze
niezbyt wielu pracodawcéw oferuje rozwiazania ufatwiajace taczenie zycia rodzinnego z praca za-
wodowa. Kobiety nieco czeciej niz mezczyzni dostrzegaty takie rozwigzania (por. tabela 3). Zakres
rozwigzan oferowanych w firmach duzych byt wyraznie wiekszy niz ten, z ktérego mogli korzystac
pracownicy zatrudnieni w firmach matych i srednich.

Rozwigzania godne polecenia wymieniane przez pracownikéw w obu grupach firm dotyczyty
W przewazajacej mierze organizacji czasu pracy, przy czym réwnie czesto wymieniali je mezczyZni
i kobiety pracujacy w firmach matych i $rednich, zas wyraznie czesciej kobiety niz mezczyzni w fir-
mach duzych. Rozwiazania sklasyfikowane jako dotyczace miejsca pracy wskazywane byty czesciej
przez pracownikoéw firm matych i Srednich, zwtaszcza przez kobiety, zas rozwiazania finansowe
i materialne czesciej przez pracownikéw firm duzych, szczegélnie mezczyzn.

Tabela 3. Rozktad odpowiedzi na pytanie o godne polecenia rozwiazania pozwalajace tatwiej godzi¢
zycie rodzinne z pracg zawodowa stosowane przez pracodawcoéw wedtug wielkosci firmy i pici
pracownikéw (w %)

Kategorie odpowiedzi Ogbtem Kobiety Mezczyzni

Firmy mate i $rednie (N = 1067)

Ogétem 100,0 100,0 100,0
Tak, sa takie rozwigzania 24,6 26,4 22,3
Nie ma takich rozwigzan 75,4 73,6 77,7

Jesli tak, to dotycza®:

Czasu pracy® 68,8 68,9 68,6
Miejsca pracy 26,6 317 18,6
Innych spraw? 8,0 8,7 6,9
Finansowania (materialne)® 1,9 1,2 2,9

Firmy duze (N = 2586)

Ogbtem 100,0 100,0 100,0
Tak, sa takie rozwiazania 22,1 231 21,0
Nie ma takich rozwiazan 779 76,9 79,0

Jesli tak, to dotycza:

Czasu pracyf 69,8 77,5 60,2
Miejsca pracy 16,8 19,9 12,9
Innych spraws 9,6 8,7 10,5
Finansowania (materialne)" 8,7 6,6 11,3

Uwaga: jak do tabeli 1.

¢ Respondenci mogli zgtosi¢ jednoczesnie kilka rozwiazan, dlatego odsetki nie sumuja sie do 100.

b Miescity sie tu takie rozwiazania, jak: requlowany czas pracy, mozliwo$¢ zatatwiania prywatnych spraw w godzinach
pracy, bezproblemowe wczesniejsze wyjscie z pracy, praca w systemie zmianowym, mozliwos¢ zamieniania zmian,
brak koniecznosci pracy po godzinach, mozliwos¢ wybierania wolnych dni w miesigcu (bezproblemowe urlopy),
mozliwo$¢ pracy na cze$¢ etatu, przerwa na karmienie, dzielenie dnia urlopu na godziny, odbiér nadgodzin, krétszy
czas pracy w piatki, planowanie urlopéw, bezptatne urlopy na czas okreslony.

¢ Nastepujace rozwiazania: mozliwos¢ pracy w domu, mozliwos¢ zabrania od czasu do czasu niemowlecia do pracy,
udostepnienie sprzetu do pracy w domu.
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¢ Do tej kategorii zaliczono: zrozumienie potrzeb pracownika, mozliwos¢ kontaktu z rodzing w czasie pracy, organizowanie
imprez rozrywkowych dla dzieci i catych rodzin, mozliwo$¢ zatrudniania wspétmatzonkéw, program ,przyszta mama”.

¢ W tej kategorii znalazty sie: kasa zapomogowo-pozyczkowa, dodatki okazjonalne, zwrot kosztéw dojazdéw, organi-
zowane przez firme wyjazdy, mozliwo$¢ wypozyczenia samochodu stuzbowego.

f Te same rozwiazania, co w przypadku matych i srednich firm, oraz dodatkowo: krétszy o 2 godz. dzien pracy dla
kobiet ciezarnych, mozliwo$¢ wyboru dni i godzin pracy, dodatkowy ptatny urlop macierzynski, ruchomy czas pracy
dla matek matych dzieci, jeden dzien wolny w tygodniu, kilka systeméw rozktadu czasu pracy do wyboru.

9 Te same rozwigzania, co w przypadku matych i srednich firm, oraz dodatkowo: program ,pracujaca mama”, dzien
otwartych drzwi oraz mozliwos¢ nauki.

" Te same rozwigzania, co w przypadku matych i $rednich firm, oraz dodatkowo: opieka medyczna, dofinansowanie
do ztobka lub przedszkola, dofinansowanie positkéw, kolonii i obozéw, sklep firmowy dla pracownikéw.

Zrédto: jak do tabeli 1.

Uwzglednienie w analizie wieku pracownikéw pokazuje wyraznie, iz struktura godnych polecenia
rozwiazan jest nieco inna w obu grupach firm (por. tabela 4). Pracownicy firm matych i $rednich
w wieku do 29 lat czesciej niz pracownicy w wieku 30-39 lat odwotuja sie do rozwiazan dotyczacych
miejsca pracy, a rzadziej do rozwigzan z grupy inne, za$ réwnie czesto wskazuja na rozwigzania
dotyczace czasu pracy. W firmach duzych wiek pracownika nie ma znaczenia jedynie dla czestosci
podawania rozwiazan z grupy inne, zas odsetek wskazan na rozwiazania dotyczace czasu pracy oraz
rozwigzania o charakterze finansowym i materialnym ro$nie z wiekiem. Ponadto pracownicy w wieku
30-39 lat czesciej niz pracownicy mtodsi wymieniali rozwigzania zwigzane z miejscem pracy.

@ Tabela 4. Rozktad odpowiedzi na pytanie o godne polecenia rozwiazania pozwalajgce tatwiej godzi¢ zycie [0}
rodzinne z pracg zawodowa stosowane przez pracodawce wedtug wielkosci firmy, pici i wieku
pracownikéw (w %)

Do 29 lat 30-39 lat 40 lat i wiecej
Kategorie odpowiedzi - - — - - — -
ogbtem ‘ kobiety ‘ mezczyzni | ogétem ‘ kobiety ‘ mezczyzZni ogbtem
Firmy mafe i Srednie
Ogétem 100,0 100,0 100,0
Tak, s3 takie rozwigzania 24,9 24,0 274
Nie ma takich rozwiazan 75,1 76,0 72,6
Jesli tak, to dotycza:
Czasu pracy 71,3 71,6 °
Miejsca pracy 38,9 259 e
Innych spraw 5,6 9,9 :
Finansowania (materialne) 2,8 0,00 .
Firmy duze
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0 100,0 100,0
Tak, s3 takie rozwigzania 24,7 25,0 24,3 21,2 221 20,2 21,2
Nie ma takich rozwigzan 75,3 75,0 75,7 78,8 779 79,8 78,8
Jesli tak, to dotycza:
Czasu pracy 68,1 74,5 58,8 73,4 80,2 65,5 76,2
Miejsca pracy 15,5 19,5 9.8 21,3 25,7 16,1 13,3
Innych spraw 10,8 10,1 11,8 9,0 6,9 1,5 10,5
Finansowania (materialne) 4,0 2,7 5,9 9,0 9,9 8,1 20,0

¢ Zbyt mata liczba przypadkéw odpowiedzi ,tak”.

Zrédto: jak do tabeli 1.
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Poziom wyksztatcenia i fakt posiadania dzieci oraz ich liczba nie réznicowaty odpowiedzi pra-
cownikéw firm matych i Srednich w przeciwienstwie do pracownikéw firm duzych. Osoby z wyzszym
wyksztatceniem wskazywaty na istnienie godnych polecenia rozwiazan czesciej niz te z nizszym po-
ziomem wyksztatcenia. Bezdzietni pracownicy firm duzych nieco przychylniej wypowiadali sie o god-
nych polecenia rozwigzaniach niz osoby z dzie¢mi, zwtaszcza kobiety. Pracownice bez dzieci rzadziej
wymienialy rozwiazania dotyczace organizacji czasu pracy, a czesciej rozwigzania dotyczace miejsca
pracy oraz inne, niz czynity to pracownice bedace matkami. Ze wzrostem liczby dzieci rosty odsetki
wskazujacych na rozwigzania odnoszace sie do czasu pracy, a zmniejszaty odnoszace sie do miejsca
pracy. Rosty tez odsetki pracownic wskazujacych na rozwiazania o charakterze finansowym.

Reasumujac, opinie pracownikéw firm matych i srednich wskazuja, ze rozwiazania dotyczace
miejsca pracy odgrywaja w nich wieksza role niz w firmach duzych, zas rozwiazania o charakterze
finansowym praktycznie nie s3 stosowane. Zakres stosowania rozwigzan z kategorii inne w obu
grupach firm byt zblizony. Pracownicy w wieku do 29 lat wyraznie czesciej wymieniali rozwigzania
dotyczace miejsca pracy niz pracownicy starsi. W firmach duzych na godne polecenia rozwiazania
czesciej wskazywali pracownicy starsi, 0 wyzszym poziomie wyksztatcenia®™. Dla pracownic bez dzieci
wieksze znaczenie miaty rozwigzania dotyczace miejsca pracy oraz inne, dla pracownic z dzie¢mi
- rozwigzania dotyczace czasu pracy i finansowe.

ZADOWOLENIE PRACOWNIKOW ZE STOSOWANYCH PRZEZ PRACODAWCOW
ROZWIAZAN
Oproécz pytania o godne polecenia rozwiazania utatwiajace godzenie zycia rodzinnego z praca za-
wodowa stosowane w firmie, pytano takze pracownikéw o stopien zadowolenia z tych rozwiazan.
Udziat pracownikéw, ktérzy wyrazili swe zadowolenie z polityki firmy w tej dziedzinie, wahat sie
od 31% (kobiety w duzych firmach) do 40% (mezczyzni w firmach matych i $rednich), a odsetek
niezadowolonych oscylowat wokét 10% w firmach matych i $rednich oraz 17% - w duzych.
Pracownicy firm matych i $rednich, a wiec tych, w ktérych czesciej wskazywano na istnienie
godnych polecenia rozwiazan, byli bardziej zadowoleni z istniejacych rozwiazan niz pracownicy
z firm duzych (por. tabela 5). Jednoczesnie w obu grupach firm blisko co piaty pracownik ocenit,
ze w firmie nie ma rozwiazan utatwiajacych godzenie zycia rodzinnego z praca zawodowa, a okoto
jedna trzecia nie miata sprecyzowanej opinii w tej kwestii. Kobiety z firm matych i Srednich wyraznie
rzadziej wyrazaly zadowolenie niz mezczyzni pracujacy w tych firmach, a w firmach duzych nie
byto réznic wedtug pfci.

15. Podobne ustalenie wynika z badania modutowego z 2005 r.: mozliwosci korzystania z takich rozwiazan jak zmiana godziny rozpo-
czecia lub zakoriczenia dnia pracy, wyjscie z pracy przynajmniej na godzine, wziecie dnia wolnego bez wykorzystywania urlopu oraz
wykonywanie swoich obowiazkéw zawodowych w domu rosna wraz z wiekiem. Ponadto im wyzsze wyksztatcenie, tym wieksze byty
mozliwosci wykonywania pracy w domu. Por. I.E. Kotowska, A. Baranowska, Praca a obowigzki..., op.cit.
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Tabela 5. Rozktad odpowiedzi na pytanie o zadowolenie lub niezadowolenie ze stosowanych w firmie
rozwigzan ufatwiajacych godzenie zycia rodzinnego z pracg zawodowa wedtug wielkosci firmy
i ptci pracownikéw (w %)

Kategorie odpowiedzi Ogbtem Kobiety Mezczyzni

Firmy mate i $rednie (N = 1198)

Ogobtem 100,0 100,0 100,0
Niezadowolony 9,8 10,0 9,4
Ani zadowolony, ani niezadowolony 31,2 31,7 30,5
Zadowolony 37,7 35,9 40,1
Nie ma takich rozwigzan 21,4 22,3 20,0

Firmy duze (N = 2910)

Ogobtem 100,0 100,0 100,0
Niezadowolony 17,2 16,7 17,7
Ani zadowolony, ani niezadowolony 31,2 30,7 31,8
Zadowolony 31,9 311 32,8
Nie ma takich rozwigzan 19,8 21,5 17.8

Uwaga: jak do tabeli 1.
Zrédto: jak do tabeli 1.

Analiza wedfug wieku pokazuje, ze w wypadku firm matych i $rednich wraz z wiekiem pra-
cownikéw, szczegdlnie kobiet, rosnie udziat zadowolonych ze stosowanych w firmie rozwiazan, jak
réwniez wzrasta odsetek wskazujacych na brak rozwiazan ufatwiajacych godzenie pracy z obowigz-
kami rodzinnymi (por. tabela 6). Kobiety w firmach matych i srednich, generalnie mniej zadowolone
z polityki firm dotyczacej godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym niz mezczyzni, wraz
z wiekiem coraz przychylniej oceniaja firme pod tym wzgledem. Tak wyrazne réznice opinii wedtug
pfci nie wystepuja w firmach duzych. MezczyZni nieco czesciej niz kobiety deklaruja, iz trudno
im zdecydowanie oceni¢ sytuacje, z wiekiem zwieksza sie wsrdd nich udziat oséb zadowolonych,
a spada udziat niezadowolonych ze stosowanych rozwiazan. Kobiety w wieku 30-39 lat s3 bardziej
krytyczne w ocenie niz kobiety w pozostatych grupach wieku - rzadziej wyrazaja zadowolenie,
a czesciej stwierdzaja brak rozwiazan. Im starsi pracownicy, tym wiekszy odsetek wskazujacych na
brak rozwiazan.

Wptyw wielkosci firmy na stopier zadowolenia ze stosowanych rozwiazan jest jeszcze bardziej
widoczny, gdy w analizach uwzglednimy wyksztatcenie pracownikéw. W matych i srednich firmach
wraz z przechodzeniem do wyzszych kategorii wyksztafcenia zmniejsza sie odsetek osob zadowo-
lonych gtéwnie na rzecz wzrostu udziatu tych, ktérzy stwierdzaja brak rozwiazan utatwiajacych
godzenie pracy z obowigzkami rodzinnymi. Ro$nie tez wyraznie odsetek oséb bez zdecydowanej
opinii w tej kwestii — az 40% mezczyzn i 33% kobiet z wyzszym wyksztatceniem. W firmach duzych
pracownicy z wyzszym wyksztatceniem rzadziej deklaruja swe niezadowolenie oraz brak rozwigzan,
a relatywnie czesciej zadowolenie, zwfaszcza mezczyzni. Przypuszczenie, ze stwierdzone réznice
moga wynikac z lepszej struktury pracujacych wedtug wyksztatcenia w firmach duzych, nie znalazto
potwierdzenia. Struktura wyksztatcenia kobiet jest bowiem lepsza w firmach matych i $rednich, gdzie
blisko 63% kobiet ma wyksztatcenie wyzsze wobec 59% w firmach duzych. Struktura wyksztatcenia
mezczyzn jest nieco lepsza w duzych firmach. Przypomnijmy, ze wyksztalcenie nie miato wptywu
na opinie pracownikéw o godnych polecenia rozwigzaniach w grupie firm matych i $rednich, wiec
obecny wynik moze wskazywac zaréwno na wieksze oczekiwania 0s6b z wyzszym wyksztatceniem,
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jak i na ich trudnosci w sformutowaniu jednoznacznej oceny. Z drugiej strony w firmach duzych
pracownicy z wyzszym wyksztatceniem czesciej tez wskazywali na istnienie godnych polecenia roz-
wiazan w zakresie taczenia obu aktywnosci. Moze to swiadczyc o relatywnie wiekszym korzystaniu
z tych rozwiazan przez te grupy pracownikéw, co poprawia ich ocene sytuacji w firmie.

Tabela 6. Rozktad odpowiedzi na pytanie o zadowolenie lub niezadowolenie ze stosowanych w firmie
rozwigzan ufatwiajacych godzenie zycia rodzinnego z praca zawodowa wedtug wielkosci firmy,
ptci i wieku pracownikéw (w %)

Do 29 lat 30-39 lat 40 lat i wiecej

Kategorie odpowiedzi
ogbtem ‘ kobiety ‘ mezczyzni | ogdtem ‘ kobiety ‘ mezczyzni | ogbtem ‘ kobiety ‘ mezczyzni

Firmy mafe i Srednie

Ogétem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Niezadowolony 10,4 11,9 8,3 9,0 10,5 6,8 6,5 5,4 8,2
Ani zadowolony, 347 | 353 33,9 31,7 | 31,1 327 | 228 | 250 19,4
ani niezadowolony
Zadowolony 36,9 33,7 41,2 36,8 35,4 38,8 45,5 | 44,6 46,9
Nie ma takich 18,0 | 191 167 | 225 | 230 218 | 252 | 250 255
r02W|qzan

Firmy duze

Ogotem 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0
Niezadowolony 172 | 171 173 | 185 | 17,2 19,9 124 | 142 10,7
Ani zadowolony, 32,4 | 30,6 350 | 325 | 333 315 | 261 | 253 26,8
ani niezadowolony
Zadowolony 336 | 349 31,8 | 299 | 271 32,8 351 | 31,0 39,0
Nie ma takich 168 | 174 | 159 | 191 | 224 | 158 | 265 | 295 | 235
I'OZWIQZan

Zrédto: jak do tabeli 1.

Analiza zadowolenia pracownikéw z rozwiazan pozwalajacych fatwiej godzi¢ zycie rodzinne
z pracg zawodowa stosowanych w firmie wedfug liczby dzieci potwierdza, ze osoby z jednym lub
dwdjka dzieci pracujace w firmach matych i $rednich wykazywaty wieksza satysfakcje (czesciej byty
zadowolone i rzadziej wyrazaty niezadowolenie) niz pracujgce w firmach duzych. Co wazniejsze,
rodzice dwojga dzieci z firm matych i $rednich byli bardziej zadowoleni z sytuacji w firmie niz
rodzice posiadajacy jedno dziecko. W firmach duzych liczba dzieci nie miata takiego znaczenia dla
deklarowania stopnia zadowolenia z polityki firmy. Jedynie ojcowie dwojga dzieci deklarowali swe
niezadowolenie nieco rzadziej niz ojcowie jednego dziecka. W obu grupach firm udziat pracownikéw
z jednym lub dwojka dzieci stwierdzajacych brak rozwiazan byt zblizony (20% i 23%).
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OCENA SKALI TRUDNOSCI ¥ ACZENIA PRACY Z OBOWIAZKAMI OPIEKUNCZYMI
Z przedstawionej analizy wynika, ze istnieje zapotrzebowanie na prace w niepetnym wymiarze,
niezaspokojone w duzym stopniu ze wzgledu na niewielki zakres stosowania tego rozwigzania przez
badane firmy. Takze inne rozwiazania dotyczace godzenia aktywnosci zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi s3 praktykowane stosunkowo rzadko. Mimo to dos¢ niski byt odsetek oséb wyrazajacych
w sposéb bezposredni swe niezadowolenie; raczej stwierdzano brak rozwiazan (okoto 20%) lub
nie wyrazano sprecyzowanej opinii w tej kwestii (okoto jedna trzecia pracownikéw). Mozna wobec
tego oczekiwac, ze pracownicy pytani o trudnosci faczenia pracy z obowiazkami opiekuriczymi beda
czesto wskazywac na ich wystepowanie.

Odpowiedzi pracownikéw posiadajacych dzieci zdaja sie jednak swiadczy¢ o tym, ze wiekszo$¢
z nich nie uwaza, aby opieka nad dzie¢mi utrudniata im wywiazywanie sie z obowiazkéw zawo-
dowych. Odsetek pracownikéw, ktérzy byli przekonani, iz opieka nad dzie¢mi nigdy nie utrudnia
wykonywania obowiazkéw zawodowych, wahat sie od 17% (kobiety w firmach duzych) do 22%
(mezczyzni w firmach matych i $rednich), a ponad potowa byta zdania, iz taka sytuacja wystepuje
rzadko (por. tabela 7). Ani wielkos¢ firmy, ani pte¢ pracownikéw nie réznicuje opinii w tej kwestii.

Tabela 7. Rozktad odpowiedzi na pytanie o to, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia wykonywanie obo-
wigzkéw zawodowych wedtug wielkosci firmy i ptci pracownikéw (w %)

Kategorie odpowiedzi Ogbtem ‘ Kobiety ‘ Mezczyzni

Firmy mate i $rednie (N = 1198)

Ogétem 100,0 100,0 100,0
Nigdy 20,8 19,9 21,9
Rzadko 56,5 56,8 56,1
Do$¢ czesto, bardzo czesto 16,6 16,2 171
Trudno powiedzie¢ 6,1 71 4,9

Firmy duze (N = 2910)

Ogobtem 100,0 100,0 100,0
Nigdy 18,8 16,7 20,7
Rzadko 54,4 54,6 54,3
Do$¢ czesto, bardzo czesto 18,2 19,6 16,8
Trudno powiedzie¢ 8,6 9,1 8,2

Uwaga: jak do tabeli 1.
Zrédto: jak do tabeli 1.

Opieka nad dzie¢mi, zwfaszcza matymi, dotyczy gtdéwnie os6b mtodych, mozna zatem oczeki-
wac, ze osoby w wieku do 39 lat, w tym szczegdlnie kobiety, moga sie uskarza¢ na zwigzane z tym
utrudnienia. Dane tabeli 8 potwierdzaja, ze rodzice w wieku do 39 lat wyraZnie czesciej niz rodzice
w wieku 40 lat i wiecej wskazuja na wystepowanie takich utrudnien dos¢ czesto lub bardzo czesto.
W firmach matych i Srednich bardziej uskarzaja sie rodzice bedacy w wieku 30-39 lat - blisko co
piata osoba deklarowata dos¢ czeste lub bardzo czeste trudnosci. W firmach duzych najwieksza
skale trudnosci deklarowaty osoby najmtodsze, szczegélnie matki w wieku do 29 lat (blisko 28%)
i co piaty rodzic w wieku 30-39 lat.

Generalnie kobiety stosunkowo czesciej niz mezczyzni wyrazaty opinie o doswiadczanych trud-
nosciach w faczeniu obowiazkéw zawodowych z opieka nad dzie¢mi. Trudnosci byty tez wyraZniej
do$wiadczane przez rodzicéw (kobiety i mezczyzn) pracujacych w firmach duzych.
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Tabela 8. Rozktad odpowiedzi na pytanie o to, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia wykonywanie obo-
wiazkéw zawodowych wedtug wielkosci firmy, ptci i wieku pracownikéw (w %)

Do 29 lat 30-39 lat 40 lat i wiecej
Kategorie odpowiedzi
ogétem ‘ kobiety ‘ mezczyzni | og6tem | kobiety | mezczyzni | ogotem | kobiety | mezczyZni

Firmy mate i $rednie N =77 N=218N=121| N=97 |[N=186|N=117] N=69
Ogbtem 100,0° 100,0 | 100,0 100,0 100,0 | 100,0 100,0

Nigdy 23,4 124 16| 134 | 258 239 290

Rzadko 53,2 60,6 57,8 63,9 57,5 59,0 551

Dos¢ czesto, 15,6 211 223| 196 | 108 | 11| 101

bardzo czesto

Trudno powiedzie¢ 7,8 6,0 8.3 31 59 6,0 5,8
Firmy duze N=232|N=116| N=116 |N=669|N =344 N=325 |N=446{N=214| N=232
Ogbtem 100,0 | 100,0 100,0 100,0 | 100,0 100,0 100,0 | 100,0 100,0

Nigdy 19,4 18,1 20,7 13,6 12,8 14,5 25,3 22,0 28,4

Rzadko 44,8 45,7 44,0 57,4 59,3 55,4 55,8 53,8 57,8

Dos¢ czgsto, 224 | 276 | 172 | 202| 189 215 | 121| 144 9,9

bardzo czesto

Trudno powiedzie¢ 13,4 8,6 18,1 8,8 9,0 8,6 6,8 9,8 39

@ Zbyt mafa liczebnos¢, aby analizowa¢ wedtug pici.
Zrédfo: jak do tabeli 1.

Na trudnosci w taczeniu obowiazkéw zawodowych z opieka nad dzie¢mi relatywnie rzadziej
wskazywali rodzice z wyksztatceniem Srednim i policealnym niz rodzice z wyzszym poziomem wy-
ksztatcenia. Co pigta matka z wyksztatceniem wyzszym pracujaca w firmach duzych uskarzafa sie
na wystepowanie trudno$ci wypetniania obowiazkéw zawodowych z powodu opieki nad dzieckiem,
czesciej niz to czynity matki o tym poziomie wyksztatcenia z firm matych i $rednich. Ojcowie z wy-
ksztatceniem wyzszym pracujacy w firmach matych i $rednich czesciej deklarowali wystepowanie
trudnosci niz matki o tym poziomie wyksztatcenia.

Takze analiza odpowiedzi rodzicéw wedtug liczby dzieci™® potwierdza spostrzezenie o nieco
wiekszych trudnosciach deklarowanych przez pracownikéw duzych firm. Liczba dzieci nie wptywa na
opinie kobiet pracujacych w matych i Srednich firmach, za$ mezczyzni z tych firm deklaruja nawet
mniejsze trudnosci przy dwdjce dzieci niz przy jednym dziecku. Podobnie matki z dwojka dzieci
pracujace w duzych firmach nie maja gorszej sytuacji niz kobiety z jednym dzieckiem, takze ojco-
wie z dwojgiem dzieci zdaj3 sie nawet doswiadcza¢ mniejszych trudnosci w pefnieniu obowigzkéw
zawodowych w zwiazku z opieka nad dzie¢mi niz posiadajacy jedno dziecko.

16. Ze wzgledu na zbyt mafg liczbe pracownikéw z wiecej niz dwojgiem dzieci (46 os6b z matych i $rednich firm) analize przeprowadzono
dla rodzicéw posiadajacych jedno dziecko oraz dwoje dzieci.
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PODSUMOWANIE

Wyniki analizy preferowaneqo sposobu faczenia pracy zawodowej z wychowywaniem dzieci potwier-
dzity, ze zaréwno kobiety, jak i mezczyZni najczesciej wybierali wariant pracy w petnym wymiarze
z posiadaniem jednego dziecka lub dwéjki dzieci. Praca w niepetnym wymiarze jest faczona gtéwnie
z dwojka dzieci i wyraznie czesciej deklarowana przez kobiety niz przez mezczyzn jako najlepsze
rozwigzanie dla swych Zzon. Mezczyzni bardziej niz kobiety optowali za rezygnacja matek z pracy,
gdy wystepuje konieczno$¢ opiekowania sie matym dzieckiem.

Analizy potwierdzity przypuszczenie, ze poglady pracownikéw na temat sposobdw faczenia
aktywnosci zawodowej z wychowywaniem dzieci zaleza od wielkosci firmy, co w szczegélnosci
ujawnia sie przy analizie wyboréw pracownikéw wedtug ich wieku i wyksztatcenia. Jest to widoczne
w odniesieniu do preferencji kobiet co do ich wtasnego zaangazowania sie w prace zawodowa. Wraz
z przechodzeniem do starszych grup wieku wsréd pracownic firm matych i $rednich coraz mniej
kobiet opowiada sie za wariantem faczenia pracy w petnym wymiarze z wychowywaniem jednego
dziecka lub dwojga dzieci jako najlepszym rozwigzaniem dla siebie, a coraz wiecej popiera prace
w niepetnym wymiarze przy dwojce dzieci oraz rezygnacje z pracy, gdy dzieci sa mate. W duzych
firmach taka zmiana preferencji z wiekiem nie wystepuje - pracownice tych firm charakteryzuja sie
wyraznym dazeniem do faczenia pracy w petnym wymiarze z wychowywaniem dzieci i mniejszym
poparciem dla pracy w niepefnym wymiarze, a zwtaszcza dla czasowej rezygnadji z pracy.

Oproécz waloréw poznawczych uzyskane wyniki maja duze znaczenie praktyczne, moga bowiem
by¢ przydatne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w firmach. Z analiz wynika, ze zapotrzebowanie
na niepefny wymiar czasu pracy oraz urlopy wychowawcze jest wieksze wsréd pracownic firm
matych i $rednich, zas pracownice firm duzych opowiadaja sie raczej za faczeniem rodziny z praca
w petnym wymiarze, wiec elastyczny czas pracy i mozliwo$¢ pracy w domu maja dla nich szczegdlne
znaczenie. Uwazam zatem, ze wielko$¢ firmy powinna by¢ brana pod uwage we wszelkich analizach
dotyczacych zaréwno oczekiwan, jak i praktyki stosowania rozwigzan w zakresie taczenia pracy
z obowiazkami rodzinnymi.

Ciekawe jest to, ze wraz ze wzrostem wieku coraz wiecej mezczyzn opowiada sie za rezygna-
¢ja matek z pracy zawodowej, jesli s3 w rodzinie mate dzieci, a coraz mniej optuje za praca kobiet
w pefnym wymiarze przy jednym dziecku lub dwéjce dzieci. Ich poglady na prace kobiet w niepetnym
wymiarze nie zaleza od wieku. Z kolei wyksztalcenie wpltywa na preferencje mezczyzn odnoszace
sie jedynie do pracy kobiet w niepetnym wymiarze przy dwdjce dzieci i rezygnadji z pracy, jesli sa
w rodzinie mate dzieci. Mezczyzni o nizszym poziomie wyksztafcenia czesciej wybierali rezygnacje
z pracy jako najlepsze rozwiazanie dla swych partnerek niz prace w niepetnym wymiarze, zas mez-
czyZzni z wyksztatceniem wyzszym optowali bardziej za praca w niepetnym wymiarze niz rezygnacja
kobiet z pracy.

Poréwnanie praktykowanych sposobéw godzenia pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi
z preferencjami pracownikow potwierdza znang z ogélnopolskich badar reprezentatywnych prawi-
dlowos¢, ze zapotrzebowanie na prace w niepetnym wymiarze wystepuje przy nasileniu obowiazkéw
opiekunczych, czyli przy wychowywaniu co najmniej dwojga dzieci, podobnie jak wycofanie sie ko-
biet z rynku pracy, gdy sa dzieci s3 mafe. Zapotrzebowanie to jest zgtaszane zaréwno przez same
kobiety, gtéwnie pracownice firm matych i Srednich, jak i przez mezczyzn dla kobiet, cho¢ z réznym
nasileniem, co $wiadczy o réznicach pici w postrzeganiu faczenia aktywnosci zawodowej z obo-
wiazkami opiekuriczymi, uwidocznionych takze w badaniach reprezentatywnych, przywotywanych
w tym rozdziale. Praca w niepefnym wymiarze jest czesciej wskazywana przez kobiety niz przez
mezczyzn jako rozwigzanie najlepsze dla ich partnerek. Mozna wiec uzna¢, ze praca w niepefnym
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wymiarze jest postrzegana zwtaszcza przez kobiety jako rozwiazanie pozwalajace taczy¢ obowiazki
zawodowe z rodzinnymi szczegdlnie przy dwdjce dzieci, a z kolei taka liczba dzieci jest najczesciej
preferowana przez respondentdw. Za rezygnacja z pracy zawodowe] przez matki, gdy dzieci sa mate,
bardziej opowiadaja sie mezczyzni niz kobiety.

Opinie pracownikéw o godnych polecenia rozwigzaniach praktykowanych w firmie, ktére po-
zwalaja tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa, potwierdzaja niewielki zakres stosowania
tych rozwigzan w obu grupach firm. Jedna czwarta pracownikéw firm matych i srednich oraz okoto
jedna piata oséb pracujacych w firmach duzych wskazafa na istnienie takich rozwiazan, przy czym
nieco czesciej czynity to kobiety niz mezczyzni. Cho¢ w obu grupach firm byty to w przewazajacej
mierze rozwigzania dotyczace organizacji czasu pracy, to w firmach matych i srednich czesciej niz
w firmach duzych jako godne polecenia wskazywane byty rozwiazania dotyczace miejsca pracy, a naj-
rzadziej - rozwigzania o charakterze finansowym i materialnym. Opinie pracownikéw firm matych
i $rednich nie zaleza od wyksztalcenia, faktu posiadania dzieci czy ich liczby, a jedynie od wieku
- osoby najmfodsze czesciej odwotywaly sie do rozwiazan dotyczacych miejsca pracy, a rzadziej do
rozwigzan z grupy inne. W firmach duzych pracownicy bez dzieci nieco przychylniej wypowiadaja
sie o polityce firmy w tym zakresie niz pracownicy bedacy rodzicami. Na istnienie godnych polecenia
rozwigzan stosunkowo czedciej wskazywali tez starsi pracownicy.

Wyniki analizy stopnia zadowolenia pracownikéw z polityki firmy dotyczacej stosowania roz-
wiazan utatwiajacych taczenie pracy z obowiazkami rodzinnymi sa spdjne z ustaleniami o godnych
polecenia praktykach w tym zakresie. Pracownicy firm matych i $rednich byli wyraZznie bardziej zado-
woleni z rozwiazan ufatwiajacych godzenie zycia rodzinnego z pracg zawodowa, bardziej mezczyzni
niz kobiety, podczas gdy pte¢ nie miata znaczenia w przypadku pracownikéw firm duzych. Osoby
z dzie¢mi pracujace w firmach matych i $rednich wykazywaty wieksza satysfakcje niz pracujace
w firmach duzych, przy czym warto podkresli¢, iz rodzice dwojga dzieci byli bardziej zadowoleni
z sytuacji w firmie niz rodzice posiadajacy jedno dziecko. W firmach duzych liczba dzieci nie ma
takiego znaczenia dla wyrazanego stopnia zadowolenia z polityki firmy.

Uwzglednienie wieku i wyksztatcenia ujawnito interesujace réznice miedzy opiniami pracowni-
kéw obu grup firm. Podczas gdy w firmach matych i $rednich wraz w wiekiem zwigksza sie udziat
zadowolonych ze stosowanych rozwigzan, to w firmach duzych - zmniejsza. Szczegélnie krytyczne
w ocenie polityki firmy sa pracownice firm duzych w wieku 30-39 lat, ktére wyrézniaty sie silnymi
preferencjami pracy w petnym wymiarze potaczonej z wychowywaniem jednego lub dwdiki dzieci.
Wraz z przechodzeniem do wyzszych kategorii wyksztatcenia spada stopieni satysfakeji pracownikéw
w firmach srednich i matych oraz wzrasta w firmach duzych.

Wyniki analizy $wiadcza dowodnie, ze mimo niewielkiego zakresu praktykowania rozwiazan
ufatwiajacych faczenie pracy z obowiazkami rodzinnymi, zwtaszcza w firmach duzych, oceny pra-
cownikéw s3 umiarkowanie krytyczne. Udziat pracownikéw zadowolonych z polityki firmy w tej
dziedzinie wahat sie od 31% do 40%, a stosunkowo niewiele 0s6b wyrazato w sposéb bezposredni
swe niezadowolenie (okoto 10% w firmach matych i $rednich oraz 17% w duzych firmach). Raczej
stwierdzano brak takich rozwiazan (okoto 20%) lub nie wyrazano sprecyzowanej opinii w tej kwestii
(okofo jedna trzecia pracownikéw). Wydaje sie, ze mozna to przypisa¢ niskim wymaganiom formu-
towanym przez pracownikéw w stosunku do firmy odnosnie do rozwigzan utatwiajacych faczenie
pracy z obowiazkami rodzinnymi. Rynek pracodawcy, z ktérym mieliémy w Polsce do czynienia,
stawiat pracownikéw w sytuacji koniecznosci dostosowywania sie do warunkéw dyktowanych
przez pracodawcéw, ktérzy z kolei uwazali, ze taczenie aktywnosci zawodowej z obowigzkami
rodzinnymi to problem pracownika, a oni ograniczaja sie co najwyzej do przestrzegania istniejacych
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przepiséw dotyczacych ochrony kobiet w ciazy, urlopdw macierzynskich i wychowawczych. Zatem
w $wiadomosci pracownikéw utrwalifo sie przekonanie, ze by pogodzi¢ obie sfery aktywnosdi,
nalezy raczej dostosowac organizacje Zycia rodzinnego do obowiazkéw zawodowych, niz domaga¢
sie odpowiednich zmian w organizacji pracy. Taka interpretacja jest przydatna w zrozumieniu wy-
nikéw analizy opinii rodzicéw dotyczacych trudnosci faczenia pracy z obowigzkami opiekuficzymi
zwigzanych z dziecmi.

Biorac pod uwage niedostatek opieki instytucjonalnej w Polsce, mozna byto oczekiwa¢, ze
pracownicy beda sie uskarza¢ na trudnosci faczenia pracy z obowiazkami opiekuficzymi. Okazato sie
jednak, ze wiekszo$¢ pracownikéw majacych dzieci nie uwazata, by opieka nad dzie¢mi utrudniata im
spetnianie obowiazkoéw zawodowych. Jesli jednak weZmiemy pod uwage odsetek rodzicéw deklaru-
jacych dos¢ czeste lub bardzo czeste wystepowanie trudnosci, to wida¢ wyraZnie, Ze w tej ocenie
odgrywa role wiek dziecka. Rodzice mtodszych dzieci wyraznie czesciej niz rodzice dzieci starszych
méwig o wystepowaniu utrudnief. W firmach matych i srednich bardziej uskarzali sie rodzice w wieku
30-39 lat (blisko co pigta osoba deklarowata dos¢ czeste lub bardzo czeste trudnosci), a w firmach
duzych najwieksza skale trudnosci deklarowaty osoby najmiodsze, szczegdlnie matki w wieku do
29 lat (blisko 28% moéwito o dos¢ czestym lub bardzo czestym wystepowaniu trudnosci), a takze
co piaty rodzic w wieku 30-39 lat. Generalnie kobiety oraz pracownicy obu ptci w firmach duzych
stosunkowo czesciej uskarzali sie na trudnosci w petnieniu obowiazkéw zawodowych ze wzgledu na
opieke nad dzie¢mi. Co ciekawe, pracujace matki z dwdjka dzieci nie odczuwaty wiekszych utrudnien
niz kobiety z jednym dzieckiem, a ojcowie z dwojgiem dzieci zdajg sie nawet doswiadcza¢ mniejszych
trudnosci w pefnieniu obowigzkéw zawodowych w zwiazku z opieka nad dzie¢mi niz ojcowie po-
siadajacy jedno dziecko. Zasadnicze znaczenie dla faczenia obu sfer aktywnosci zdaje sie wiec mie¢
organizacja zycia rodzinnego. W przypadku matek jest ona dostosowana do wychowywania dwdjki
dziedi, facznie z korzystaniem z innych form opieki (w ramach rodziny lub instytucjonalnej). Analiza
alokadji czasu kobiet na podstawie reprezentatywnego badania ankietowego z 2005 r. sugeruje
bowiem, ze co prawda wraz ze wzrostem liczby dzieci zwieksza sie ich czas poswiecony na obo-
wiazki domowe, w tym opieke nad dzie¢mi, jednak zasadnicza zmiana dotyczy przejscia od rodziny
bez dzieci do rodziny z dzieckiem'”. Opinie ojcéw moga wigzac sie wiasnie z inn3 organizacja prac
domowych przy dwéjce dzieci (korzystanie z opieki innych cztonkéw rodziny czy opieki zewnetrznej
- instytucjonalnej), a takze z ewentualnym wycofaniem sie kobiet z pracy zawodowej na rzecz
opiekowania sie dziemi. Za taka interpretacja przemawia zaréwno spadek aktywnosci zawodowe;j
kobiet wraz ze wzrostem liczby dzieci, stwierdzony w przywotywanym badaniu, jak i fakt, ze wptyw
liczby dzieci na zaangazowanie ojcéw w prace domowe by! nieistotny statystycznie.

Rynek pracy w Polsce staje sie stopniowo rynkiem pracownika, bowiem coraz bardziej odczu-
wany jest niedob6r podazy pracy w réznych jego segmentach. Mozna zatem oczekiwa¢ wzrostu
wymagan pracownikéw, takze dotyczacych godzenia pracy zawodowej z obowiazkami rodzinnymi.
Sprzyjaja temu takze przemiany $wiadomosci zachodzace pod wptywem publicznych dyskusji o ne-
gatywnych skutkach utrzymywania sie niskiej dzietnosci, koniecznosci zmian spotecznych rél pici
czy zrédet nieréwnosci ptci. Zmiany polityki firmy w zakresie utatwiania pracownikom faczenia pracy
zawodowej z obowigzkami rodzinnymi staja sie wiec konieczne nie tylko dla utrzymania zespotu

17. B. Bobrowicz, Alokacja czasu pracy zawodowej, edukacji, funkji opiekuriczych i prac domowych, w: Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna
a obowiqzki rodzinne w Polsce w Swietle badar empirycznych, red. |.E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Woycicka, Wyd. Nauk Scholar,
Warszawa 2007.
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potrzebnego firmie, ale takze w pozyskiwaniu nowych pracownikéw. Im wczesniej te elementy zo-
stang dostrzezone w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w firmie, tym lepiej dla pozycji rynkowej firmy.
Wyniki szczegétowych analiz tego rozdziatu pokazuja nie tylko jak wiele jest do zrobienia w tej
dziedzinie, ale moga by¢ takze pomocne w identyfikacji oczekiwan pracownikéw wobec okreslonych
rozwiazan w réznych grupach firm.

Nie mozna takze pomina¢ ewentualnych korzystnych skutkéw polityki firm w zakresie godzenia
pracy z obowiazkami rodzinnymi dla catego spoteczefistwa w postaci wzrostu zatrudnienia kobiet
i lepszego wykorzystania ich kapitatu ludzkiego, szczegélnie potrzebnego w Polsce majacej najnizsze
wskazniki zatrudnienia w Unii Europejskiej. Innym pozadanym skutkiem moze by¢ wzrost dzietnosci,
za ktérym przemawiaja preferencje rodzicéw dotyczace sposobéw faczenia pracy z obowigzkami
opiekuriczymi w rodzinie oraz niezrealizowane plany prokreacyjne badanych pracownikdw.

Irena E. Kotowska, prof. zw., dr hab., kieruje Zaktadem Demografii w Instytucie Statystyki i Demo-
grafii Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Od 2002 r. przewodniczy Radzie Naukowej Srod-
kowoeuropejskiego Forum Badan Migracyjnych i Ludnosciowych, a od 2005 r. - Radzie Naukowe;j
Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych. Jest przedstawicielka Polski w European Advisory Committee
on Statistical Information in the Economic and Social Spheres (CEIES).
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Polskie prawo pracy, zmodyfikowane w pierwszej dekadzie XXI w. pod wptywem prawa wspéInoto-
wego', gwarantuje obecnie ochrone pracownic i pracownikéw przed molestowaniem, molestowaniem
seksualnym, mobbingiem oraz innymi formami dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Kodeks pracy do
podstawowych zasad prawa pracy zalicza m.in. obowiazek pracodawcy szanowania godnosci i innych
débr osobistych pracownika (art. 11%), co ma zapobiegac¢ zjawisku molestowania i mobbingu. Ponadto
do takich requt Kodeks zalicza zasade réwnego traktowania i niedyskryminacji. | tak w mys| prze-
pisu art. 112 pracownicy kobiety i mezczyZni maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypefniania
takich samych obowiazkéw zawodowych. Dotyczy to w szczegdlnosci réwnego traktowania kobiet
w zatrudnieniu, bowiem to one sa dyskryminowane na rynku pracy. Przepis ten uzupetnia art. 11
Kodeksu stanowiacy, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu - bezposrednia lub posrednia
- ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy jest niedopuszczalna. Niezaleznie od zaliczenia do podstawowych zasad prawa pracy réwnego
traktowania i niedyskryminacji zatrudnionych m.in. ze wzgledu na pte¢, Kodeks zawiera caty jeden
rozdziat lla (art. 18%-18%) uszczegbtowiajacy te zasady.

Najogdlniej rzecz biorac, wirdd przepisdw Kodeksu pracy zawierajacych standardy rownosciowe
daja sie wyrdzni¢ dwie grupy. Pierwsza grupa to przepisy materialnoprawne okreslajace uprawnienia
przystugujace danej osobie oraz zasady korzystania z nich. Druga grupa to gwarancje proceduralne
okreslajace tryb i sposoby dochodzenia roszczen w przypadku, gdy doszto do naruszenia gwarangji
materialnoprawnych. Nalezy juz w tym miejscu zaznaczy¢, Ze tryb dochodzenia roszczen spowodowa-
nych dyskryminacja w zatrudnieniu, przewidziany w Kodeksie pracy, zawiera kilka istotnych utatwier
dla pracownika niemajacych zastosowania w przypadku innych naruszen praw pracowniczych.

Jednym z kryteriéw oceny stopnia realizacji polityki réwnosciowej przez przedsiebiorstwa, ktére
zgtosity sie do konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006", byto stwierdzenie, czy w danym przedsiebior-
stwie zdarzaja sie przypadki molestowania seksualnego i mobbingu, jaka jest polityka pracodawcy
w zakresie przeciwdziatania tym zjawiskom, czy s3 procedury umozliwiajace pracownikom czujacym
sie ofiarami dyskryminacji dochodzenia swych praw.

MOLESTOWANIE JAKO PRZEJAW DYSKRYMINAC)I ZE WZGLEDU NA PtEC

Wielkim osiaggnieciem ostatniego etapu rozwoju réwnosciowego prawa wspdlnotowego byto uzna-
nie za dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ nie tylko dyskryminacji ptacowej czy tez w dostepie do
zatrudnienia, szkolen lub awanséw, lecz takze molestowania ze wzgledu na ptec oraz molestowania

1. Réwnos¢ traktowania oraz wolnos¢ od dyskryminacji w zatrudnieniu zostata zagwarantowana zaréwno we wspélnotowym i unijnym
prawie traktatowym, jak i w wydanym na jego podstawie prawie wtornym, a w szczegélnosci w tzw. réwnosciowych dyrektywach,
zwiaszcza w dyrektywie 76/207/WE w brzmieniu dyrektywy 2002/73/WE oraz dyrektywie 2004 /113/WE. Przepisy wspélnotowe
ulegty transpozycji do prawa polskiego w latach 2001-2004.
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seksualnego®. Mozna nazwac to osiggnieciem, gdyz uznanie molestowania za przejaw dyskryminadji
oznacza, ze cata infrastruktura prawna majaca na celu utatwienie dochodzenia roszczen w przypadku,
gdy pracownik twierdzi, Ze jest ofiara dyskryminacji, moze by¢ wykorzystywana w razie podejrzenia
o molestowanie lub molestowanie seksualne.

Uznanie tych zjawisk za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ wiazato sie z faktem, ze
w przypadku gdy w zakfadzie pracy brak jest atmosfery wolnej od molestowania istnieje powazne
ryzyko, ze o przebiequ kariery zawodowej pracownika beda decydowa¢ raczej kryteria pozamery-
toryczne, np. pte¢ pracownika, niz racjonalne przestanki $cisle zwigzane z praca - z jej rodzajem,
jakoscia, stosunkiem pracownika do obowiazkéw, kwalifikacjami i doswiadczeniem zawodowym. Gdy
awans zawodowy zalezy od przyjecia lub odrzucenia propozycji seksualnej ze strony pracodawcy, to
0znacza, ze nie stosuje sie neutralnych kryteriéw rekrutacji lub awansowania, takich jak wyksztatce-
nie, umiejetnosci, jakos¢ dotychczas $wiadczonej pracy, a uzyskanie zatrudnienia lub Sciezka awansu
zalezy od spetnienia innych warunkéw, zwiazanych z picig osoby. Pracownica lub pracownik, ktérzy
nie ugieli sie przed szantazem seksualnym, w wyniku czego nie uzyskali zatrudnienia lub awansu,
moga czuc sie dyskryminowani, bo ich dyskwalifikacja nie pozostawata w zwiazku z niewypetnieniem
racjonalnych kryteriow merytorycznych, lecz byta réznicowana na podstawie kryteriéw prawnie
nieuzasadnionych i zakazanych. W razie uzyskania zatrudnienia lub awansu wskutek przystania
na propozycje seksualng ze strony pracodawcy przez osobe posiadajaca np. nizsze kwalifikacje od
innych kandydatéw/kandydatek lub pracownikéw/pracownic pozostate osoby moga czu¢ sie dyskry-
minowane, gdyz maja Swiadomos¢, ze zatrudnienie w firmie czy tez awans opiera si¢ na zasadach
nieuczciwej konkurencji, poniewaz o zatrudnieniu, awansie lub warunkach zatrudnienia decyduja
kryteria niemajace zwiazku z kwalifikacjami zawodowymi lub wykonywana praca.

Molestowanie stanowi przejaw dyskryminagji nie tylko w przypadku, gdy mamy do czynienia
z szantazem seksualnym w relacji: osoba ubiegajaca sie o prace/pracownik - pracodawca/przetozony,
lecz réwniez w sytuacji, gdy w zakfadzie pracy panuje klimat przyzwolenia na molestowanie pra-
cownikéw, np. przez klientéw firmy lub przez innych pracownikéw - kolezanki lub kolegéw z pracy.
Kiedy pracodawca nie reaguje lub niedostatecznie energicznie zwalcza takie zachowania, to osoba
bedaca ofiarg molestowania jest dyskryminowana, bo nie ma warunkéw do tego, by skupic sie na
prawidfowym wykonywaniu pracy, co moze odbi¢ sie na jakosci jej pracy. W konsekwendji nie ma
réwnych szans np. na awans w zakfadzie pracy, staje sie mniej wydajna niz ci pracownicy, ktérzy
moga w petni koncentrowac sie na wypetnianiu obowigzkéw stuzbowych. Jest wiec w nieuzasad-
niony sposéb gorzej traktowana.

Poszukujac psychologicznej genezy zjawiska molestowania seksualnego w miejscu pracy, ak-
centuje sie znaczenie czynnikdw indywidualnych, sytuacyjnych i kulturowych oraz podkresla, ze we
wszystkich tych perspektywach szczegdlnie wazny jest fenomen sity, statutu, wiadzy i dominacji.
E. Mandal, analizujgc psychologiczne czynniki indywidualne, wskazuje na hipoteze o poznawczym
podtozu molestowania, wyrazajacym sie w istnieniu u sprawcéw korelacji miedzy seksualnoscia
a dominacja (sprawcy nie wyobrazaja sobie seksu bez dominacji i odwrotnie - statusu wtadzy

2. Batalia o uregulowanie tej kwestii w prawie wspélnotowym trwata od 1991 r., kiedy to Komisja Europejska wydata zalecenia dotyczace
ochrony godnosci kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu, ktérych zatacznik stanowit modelowy kodeks postepowania w takich przypadkach.
Por. E. Zielinska, Molestowanie seksualne w ustawodawstwie Unii Europejskiej, w: Rownos¢ praw kobiet i mezczyzn. Prawodawstwo Unii
Europejskiej. Teksty i komentarze, Centrum Praw Kobiet, Warszawa 2002, s. 196 i dalsze.

3. Por. E. Mandal, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, ,Czasopismo Psychologiczne” t. 7, nr 1, 2001, s. 6-67; E. Mandal, Molestowanie
seksualne, ,Palestra” nr 1-2, 2002, s. 82, a takze przywotywana tam literatura.
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bez seksu). Autorka zwraca tez uwage na rézng percepcje u kobiet i u mezczyzn zachowan tzw.
neutralnych, ktére to moga (lub tez nie) by¢ postrzegane w seksualnym kontekécie. Wéréd czyn-
nikéw sytuacyjnych znaczenie maja istniejace w niektdrych organizacjach normy przyzwalajace lub
akceptujace zachowania, ktére powinny by¢ postrzegane jako molestowanie (np. wiadza, podpo-
rzadkowanie i ulegtos¢ w relacji dyrektor - sekretarka). Genezy molestowania seksualnego autorka
doszukuje sie tez w uwarunkowaniach kulturowych zwigzanych z réznicami w spofecznym statusie
kobiet i mezczyzn oraz akceptacja agresywnosc (w tym seksualnej) u mezczyzn, a takze w réz-
nicach w stylach komunikacji interpersonalnej przedstawicieli kazdej z pici. Zjawisko molestowania
mozna tez wiaza¢ z czyms, co okresla sie w psychologii jako ,rozlewanie rél ptciowych” (sex roll spill
over). Polega ono na przenoszeniu i akceptowaniu w pracy zawodowej stereotypéw rél spotecznych
zwiazanych z plcia.

DEFINICJA MOLESTOWANIA | MOBBINGU W KODEKSIE PRACY

W wyniku wdrozenia prawa wspdlnotowego Kodeks pracy zawiera definicje pojecia molestowania
i molestowania seksualnego, a takze mobbingu. W Swietle art. 18% par. 5 pkt 2 przejawem dyskry-
minowania jest zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub
upokorzenie pracownika (definicja molestowania). Przepis zawarty w par. 6 tego artykutu stanowi,
ze dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde nieakceptowane zachowanie o charak-
terze seksualnym lub odnoszace sie do pfci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika. Na zachowanie to moga sie skfada¢ zaréwno
fizyczne, jak i werbalne lub pozawerbalne elementy (definicja molestowania seksualnego).

Na pojecie molestowania seksualnego w $wietle cytowanego dokumentu sktadaja sie zatem:
zachowania o podfozu seksualnym lub zwigzane z picig majace miejsce w warunkach zatrudnienia,
niepozadane, ktoérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby lub stworzenie oniesmiela-
jacej, wrogiej, ponizajacej, uwlaczajacej atmosfery, niezaleznie od tego, przez kogo sa podejmowane
i niezaleznie od formy, jaka przybieraja.

Transpozycja definicji molestowania i molestowania seksualnego w Kodeksie pracy nie jest
do konca prawidtowa z tego przede wszystkim wzgledu, ze polski ustawodawca za molestowanie
seksualne uwaza réwniez molestowanie ze wzgledu na pte¢?, czyli niemajace zadnego odniesienia
do seksualnosci cztowieka, lecz zwigzane tylko z faktem, ze ktos jest kobieta lub mezczyzna, ktére
jest odrézniane w prawie wspélnotowym od molestowania seksualnego i zaliczane do zjawiska
okreslanego jako ,molestowanie”. Wprawdzie Kodeks pracy réwniez stosuje pojecie ,molestowanie”,
lecz uzywa go dla okreslenia zachowania, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo
ponizenie lub upokorzenie pracownika (art. 18% par. 5 pkt 2), niezaleznie od teqo, jakimi wzgledami
byto podyktowane, przez co zaciera sie dyskryminujacy charakter tej formy molestowania. Nadaje
wiec temu pojeciu znaczenie mniej drastyczne, zblizone do formy mobbingu, o ktérym jest mowa
w art. 94° Kodeksu pracy.

4. Molestowanie z uwagi na przynaleznos¢ do okreslonej ptci moze polegac na obrazliwych komentarzach o zdolnosciach kobiet lub mez-
czyzn (np. kobiety nie posiadaja zdolnosci technicznych; mezczyZni nie maja zdolnosci do jezykéw obcych), obrazliwych komentarzach
o predyspozycjach kobiet (np. kobiety nie sa dobrymi menedzerami; mezczyzni nie nadajg sie na opiekunéw), zniewagach skierowanych
do kobiet lub mezczyzn z uwagi na ich przynaleznos¢ do okreslonej ptci. Por. E. Mandal, Molestowanie seksualne, op.cit., s. 81 oraz
E. Mandal, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, op.cit., s. 63.
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Mobbing, zgodnie z trescia przywotywaneqo przepisu, oznacza dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika/pracownicy lub skierowane przeciwko pracownikowi/pracownicy, polegajace
na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, wywotujace zanizona ocene przydatno-
$ci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie lub wrecz
wyeliminowane z zespofu wspdtpracownikéw. Wspélne molestowaniu i mobbingowi jest dziatanie
majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, w przypadku mobbingu nalezy jednak ustali¢,
ze nekanie lub zastraszanie pracownika/pracownicy miafo charakter uporczywy i dtugotrwaty oraz
wywofafo okreslone wyzej skutki.

Wobec braku wyraznych kryteriéw rozgraniczenia zjawiska molestowania i mobbingu w prawie
polskim w badaniu ,Firma Réwnych Szans 2006” odniesiono sie wymiennie do obu form naruszenia
zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

ZAKRES INSTRUMENTARIUM W PRAWIE WSPOLNOTOWYM | POLSKIM
Uznanie molestowania za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oznacza, ze w przypadku
wystapienia tego zjawiska ma zastosowanie cafe antydyskryminacyjne instrumentarium prawa
wspdlnotowego. To instrumentarium w prawie polskim czesciowo juz istniato przed implementacja
rownosciowych dyrektyw, czesciowo za$ zostato dopiero wprowadzone. Omawiajac jednak po-
szczegblne sktadajace sie nan instytucje, warto odnosic¢ sie do prawa wspdlnotowego, gdyz czesto
obowiazujace przepisy z uwagi na rézny czas ich proweniencji moga budzi¢ watpliwosci interpreta-
cyjne, ktére da sie prawidfowo eliminowac tylko poprzez spojrzenie na problem z pespektywy prawa
wspélnotowego. W tym kontekscie warto przypomnie¢, ze w $wietle prawa wspélnotowego zasada
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn oznacza brak jakiejkolwiek bezposredniej® lub posredniej®
dyskryminacji, w szczegélnosci w odniesieniu do stanu cywilnego lub rodzinnego. Zakaz dyskryminadji
obowiazuje zaréwno w sektorze publicznym (w tym ma zastosowanie w odniesieniu do instytugji
panstwowych), jak i prywatnym. Najogélniej rzecz biorac, w $wietle prawa wspélnotowego jako
dyskryminacje w zatrudnieniu nie traktuje sie kazdego odmiennego traktowania kobiety i mezczyzny,
lecz tylko takie, ktére spetnia nastepujace warunki:

1) zmierza do ustalenia, czy kobieta i mezczyzna, ktorych traktowanie poréwnuje sie, znajdowali
sie w takiej samej lub podobnej sytuadji;

2) musi zakonczy¢ sie stwierdzeniem, ze zréznicowane traktowanie nie miato racjonalnego uza-
sadnienia;

3) ma charakter positkowy i jego celem jest badanie zachowania wymogu proporcjonalnosci, czyli
ustalenie, czy w przypadku, gdy zréznicowane traktowanie kobiety i mezczyzny znajdujacych
sie w poréwnywalnej sytuacji byto uzasadnione (tzn. gdy dwa pierwsze warunki zostaty spet-
nione), srodki uzyte do osiggniecia okreslonego celu nie pozostajg w dysproporcji do jego wagi
i znaczenia.

5. W swietle prawa wspdlnotowego dyskryminacja bezposrednia to sytuacja, w ktérej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze
wzgledu na pte¢ niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji (por. art. 183a, par. 3 Kodeksu pracy).

6. Dyskryminacja posrednia to sytuacja, w ktérej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka stawiataby osoby danej ptci w szcze-
g6lnie niekorzystnym pofozeniu w poréwnaniu z osobami innej ptci, chyba ze dany przepis (kryterium lub praktyka) jest obiektywnie
uzasadniony usankcjonowanym prawnie celem, a $rodki osiagania tego celu sg whasciwe i niezbedne (por. art 183a par. 4 Kodeksu pracy).
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O naruszeniu zasady proporcjonalnosci mozna méwi¢ w zwiazku z tzw. uprzywilejowaniem
wyréwnawczym, ktére co do zasady dopuszcza, zeby w sytuadji, gdy np. kobiety sa niedoreprezen-
towane na stanowiskach kierowniczych danego szczebla, da¢ priorytet zatrudnieniu osobie tej pidi,
posiadajace] takie same lub zblizone kwalifikacje co kandydat mezczyzna. Niemniej jednak w sprawie
Kalanke Trybunat Sprawiedliwosci orzekt, ze przepisy prawne w tej materii (chodzito tu o niemieckie
przepisy jedneqo z krajéw zwiazkowych) przekraczaja granice dopuszczalnych wyjatkéw od zakazu
dyskryminacji z uwagi na niezachowanie wymogu proporcjonalnosci i tym samym stanowia narusze-
nie zasady réwnego traktowania. O uznaniu tych przepiséw za dyskryminujace zadecydowat fakt,
ze przyznawaty one automatycznie pierwszefistwo zatrudnienia kobiecie, gdy osoby tej pfci byty
niedoreprezentowane, a z niedoreprezentowaniem - w $wietle tych przepiséw - mielismy do czy-
nienia juz wtedy, gdy na stanowiskach decyzyjnych danego szczebla liczba zatrudnionych mezczyzn
przekraczata nawet nieznacznie 50%’.

Warto doda¢, ze z dyskryminacja mamy do czynienia niezaleznie od tego, czy intencja dane;
osoby stosujacej okreslong praktyke byt zamiar dyskryminowania. Ponadto za dyskryminacje uwaza
sie tez wydanie polecenia majacego znamiona dyskryminacji oséb ze wzgledu na pte¢. W prawie
wspdlnotowym podkresla sie tez, ze pracodawcy i osoby odpowiedzialne za ksztatcenie zawodowe
powinni by¢ zachecani przez ustawodawce do podejmowania skutecznych Srodkéw w celu zwalcza-
nia wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, a w szczegdlnosci do podejmowania Srodkéw
zapobiegajacych molestowaniu oraz molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy.

Zasady te w prawie polskim wyrazaja m.in. przepisy art. 94 (pkt 2b) oraz art. 94' Kodeksu
pracy. Ponadto w $wietle art. 9 (par. 4) oraz art. 18 (par. 3) Kodeksu postanowienia uktadéw
zbiorowych i innych porozumien zbiorowych, takich jak requlaminy, statuty okreslajace prawa i obo-
wiazki stron stosunku pracy, a takze postanowienia uméw o prace oraz innych aktéw, na ktérych
podstawie powstaje stosunek pracy, naruszajacych zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu nie
obowiazuja.

W $wietle prawa wspdlnotowego w sprawach, w ktdrych pada zarzut dyskryminacji, panstwa
cztonkowskie zapewniaja dostep do krajowych postepowan administracyjnych i sadowych, w tym
réwniez pojednawczych, nawet po zakoniczeniu stosunku pracy (np. po zwolnieniu sie pracownika
z pracy). Odpowiednie przepisy w tym zakresie zawieraja art. 242 i 265 Kodeksu pracy oraz przepisy
dziatu 11l Kodeksu postepowania cywilnego - Postepowanie w sprawach z zakresu prawa pracy.

Niezwykle istotng zasada przyjeta w prawie wspdlnotowym w sprawach o dyskryminacje jest
odwrdcenie ciezaru dowodu. Zasade te w prawie polskim wyraza art. 18% par. 1 Kodeksu pracy.
W Swietle tego przepisu za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie
réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika ze wzgledu na pte¢, ktdérego skutkiem jest
w szczegdlnosci:

1) odmowa nawiazania lub rozwigzanie stosunku pracy;

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo
pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwiazanych z praca;

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe, chyba
ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

7. Sprawa C-450/93 z dnia 17 pazdziernika 1995 r.
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Wedlug ogélnie obowiazujacego w prawie cywilnym postepowania, zgodnie z trescia art.
6 Kodeksu cywilnego, ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktéra z faktu tego wywodzi
skutki prawne. Innymi stowy, osoba kandydujaca do pracy lub juz zatrudniona stawiajaca zarzut
dyskryminacji, np. w postepowaniu kwalifikacyjnym lub awansowym, gdyby stosowac¢ ogélne za-
sady postepowania cywilnego, musiataby udowodni¢ pracodawcy, ze dyskryminacja miata miejsce.
Oznacza to, ze gdy wskutek niepoddania sie szantazowi seksualnemu osoba skarzaca nie uzyskata
zatrudnienia, musiafaby udowodni¢, ze to wiasnie odrzucenie propozycji seksualnej byto powodem
nieprzyjecia jej do pracy. Nie ma watpliwosci, ze w wiekszosci przypadkéw bytoby to sprawa
bardzo trudng, jezeli w ogéle mozliwg, bo pracodawca ma zawsze nad kandydatem do pracy lub
pracownikiem przewage informacji (petny wglad w dane osobowe innych kandydatéw lub pracow-
nikow, czego pracownik nie posiada), wiekszy dostep i wptyw na osobowe Zrédta osobowe (czyli
podlegtych mu pracownikéw, ktérzy moga $wiadczy¢ na dana okoliczno$é na korzy$¢ pracodawcy),
a takze zazwyczaj lepsza obstuge prawng i wieksze mozliwosci finansowe umozliwiajace mu bardziej
skuteczne procesowanie sie.

Aby ufatwi¢ dochodzenie roszczer osobie stawiajacej zarzut dyskryminacji, gwarantuje sie
w Kodeksie pracy, ze w sprawach o dyskryminacje ciezar dowodu bedzie spoczywat na pracodawcy.
Przepis art. 18* par. 1 Kodeksu zwolnit pracownika/pracownice z koniecznosci udowodnienia faktu
dyskryminacji. W nowym stanie prawnym to pracodawca, chcac zwolni¢ sie od odpowiedzialnosci,
powinien udowodni¢, ze nie dyskryminuje pracownika®. Pracownik moze wiec by¢ ,z natury rzeczy
- jak wywodzit Sad Najwyzszy w jednym z orzeczer? - obarczony tylko wstepna faza ciezaru dowo-
du dyskryminadji, to jest ciezarem dowodu nieréwnego traktowania, gdyz to pracodawca zna jego
rzeczywista przyczyne i jest w stanie obronic sie przed faktycznym domniemaniem dyskryminagji,
jesli wykaze racjonalne i usprawiedliwione przestanki danej nieréwnosci. Obarczenie pracownika
petnym ciezarem dowodu dyskryminacji sprowadzitoby zasade réwnego traktowania do catkowitej
fikcji, wiec prawodawca nieprzypadkowo postanowit expressis verbis przerzuci¢ na pracodawce obo-
wiazek dowodzenia przyczyn nieréwneqo traktowania, przy czym uczyniwszy to poczatkowo tylko
dla przeciwdziatania dyskryminacji kobiet, szybko zorientowat sie co do koniecznosci rozszerzenia
tej requlacji na wszystkie potencjalne kryteria dyskryminacyjne”.

Na mocy prawa wspdlnotowego panstwa cztonkowskie s3 zobowiazane zapewni¢, aby rekom-
pensaty lub odszkodowania przewidziane w przypadku dyskryminacji byty skuteczne i realne oraz
miaty charakter odstreczajacy potencjalnych sprawcéw od stosowania praktyk dyskryminacyjnych,
a réwnoczesnie proporcjonalny do wyrzadzonej szkody. Nie wolno ogranicza¢ rekompensat przez
wczedniejsze ustalenie gérnego limitu odszkodowania. Zasada ta nie dotyczy sytuacji, w ktérych
pracodawca moze udowodni¢, Ze jedyna szkoda, jaka poniosta osoba, ktéra stawia zarzut dyskry-
minacji, byta odmowa rozpatrzenia podania o prace.

W prawie polskim odszkodowanie za dyskryminacje okresla przepis art. 18*¢ Kodeksu pracy,
stanowiac, ze osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnie-
niu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

W Swietle prawa wspdlnotowego nalezy ponadto zagwarantowac ochrone osobie, ktéra wniosta
skarge o dyskryminacje przed retorsja ze strony pracodawcy. Dotyczy to nie tylko osoby bezposrednio

8. Por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 sierpnia 2004 r., sygn. Ill PK 40/04.
9. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 marca 2003 r., sygn. | PK 171/02.
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skarzacej, ale tez innych pracownic/pracownikéw lub przedstawicieli organizacji zwiazkowych anga-
zujacych sie w obrone praw tej osoby. W prawie polskim te zasade, aczkolwiek w sposdb niepetny,
wyraza przepis art. 18% Kodeksu pracy, w mys| ktérego skorzystanie przez pracownika/pracownice
z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego
rozwiazanie bez wypowiedzenia. Przepis ten jest niepefny, bo mowa jest w nim wyfacznie o pracow-
niku, ktérego chroni tylko przed zwolnieniem, a nie kazdym innym gorszym traktowaniem. Niemniej
jednak w zwiazku z wymogiem wspdlnotowej wyktadni przepiséw prawa krajowego przepis ten
powinien by¢ interpretowany zgodnie z duchem réwnosciowego aquis communautaire.

Prawo wspdlnotowe podkresla tez potrzebe zapewnienia przez panstwa czfonkowskie, by
zwiazki zawodowe, czy tez inne organizacje pracownikdw lub stowarzyszenia, do ktérych statu-
towych zadan nalezy ochrona przed dyskryminacja, miaty prawo wszczynania na rzecz skarzacego
postepowania przed organem administracji lub sadem, a takze wspierania osoby, ktérej prawo do
réwnego traktowania zostato naruszone, za jej zgoda, w trakcie cateqo postepowania sadowego
lub administracyjnego. Uprawnienia w tym zakresie s3 zapisane w art. 55, 60 oraz 462 Kodeksu
prawa cywilnego.

ZJAWISKO MOLESTOWANIA | MOBBINGU W BADANYCH FIRMACH

W ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006” badano skutecznos¢ ochrony pracownikéw przed
molestowaniem i mobbingiem. Analizy w tym zakresie dokonano na podstawie anonimowych wy-
powiedzi z ankiet przeprowadzonych wséréd pracodawcéw oraz pracownikdw, a takze informacji
uzyskanych z dziatu kadr. Pomocniczo wykorzystano réwniez zapisy uzyskane w ramach badan
fokusowych poprzedzajacych badania w firmach zgfoszonych na konkurs. W ankietach kierowanych
do pracownikéw (kobiet i mezczyzn) oraz pracodawcow (takze obu pici) starano sie uzyska¢ od-
powiedzi na pytanie, czy czesto w danej firmie zdarzaja sie przypadki dyskryminacji ze wzgledu na
pfe¢, a w szczegdlnosci molestowania seksualnego lub mobbingu, a dodatkowo czy pracownice/
pracownicy maja poczucie dyskryminowania. Ponadto starano sie ustali¢, czy i jak czesto skfadane
s3 skargi o dyskryminacje oraz czy istnieja w danej firmie odpowiednie szkolenia dla pracownikéw
i ustalone procedury postepowania w sytuacji, gdy osoba zatrudniona czuje sie ofiarg dyskryminadji,
a takze godne upowszechnienia praktyki majace na celu zwalczanie tego zjawiska.

W badanych firmach przypadki molestowania i mobbingu byty bardzo rzadkie, nieraz jednost-
kowe, na co niewatpliwie wptyw miat fakt, ze byty to firmy wyselekcjonowane wedtug kryterium
stosowania praktyk rownosciowych. Z innych badan dotyczacych stanu Swiadomosci Polakéw na
temat molestowania, prowadzonych w latach 1996-2003, wynika, ze w miare uptywu lat coraz
wiecej os6b w badaniach sondazowych przyznaje sie do bycia ofiarg molestowania: w 1996 r.
przyznawafo sie do tego okoto 7% badanych, a w 2003 r. odsetek ten zamykat sie w granicach
17-28% w zaleznosci od badania. W 2007 r., jak wynika z badania CBOS, osoby ujawniajace
praktyki molestowania w miejscu pracy i na uczelni (w postaci niestosownych i naruszajacych
godnos$¢ uwag o podtekscie seksualnym, gtéwnie niestosownych zartéw) stanowity 22% (wsréd
mezczyzn 24%, wsrod kobiet 20%)™. Szacuje sie, ze rzeczywista liczba przypadkéw molestowa-

10. Wyniki sondazy cyt. za: E. Pietrzak, Swiadomos¢ molestowania kobiet w miejscu pracy, www.gender.lodz.pl/czytelnia/lodz_gender
oraz Sondaz CEBOS 2007, www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2007/K_035_07.PDF
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nia jest wieksza, wcigz bowiem niska jest Swiadomos¢ spoteczna w tym zakresie i nie wszyscy
pracownicy sa zdolni do rozpoznania istoty zjawiska molestowania seksualnego, zwtaszcza gdy nie
przybiera ono postaci zamachéw na integralnos¢ cielesng danej osoby. Istotne jest takze to, ze
zjawisko molestowania seksualnego jest postrzegane jako wstydliwe i obciazajace ofiare jako te,
ktéra swoim zachowaniem sprowokowata zajécie, dlatego ludzie (gtéwnie kobiety, bo to ich mole-
stowanie seksualne w 90% dotyczy) niechetnie przyznaja sie do teqo rodzaju praktyk. Z sondazu
CBOS z 2007 r. wynika, Ze co dziesigta mtoda pracujaca kobieta doswiadczyta naruszenia granic
jej prywatnosci przez przetozonego'.

Charakterystyczne jest, ze przewazajaca wiekszos¢ pracodawcéw deklarowata w ankietach,
ze w ich przedsiebiorstwie nie zdarzaja sie przypadki molestowania seksualnego ani mobbingu.
Informacjom tym w pewnym stopniu przeczyty dane z ankiet pracowniczych, z ktérych wynikato,
ze tylko mniej wiecej potowa ankietowanych pracownikéw twierdzita, ze nigdy nie zdarzyfo sie im
w obecnym miejscu pracy by¢ w sposéb nieuzasadniony gorzej traktowanym ze wzgledu na pfec.
Charakterystyczne jest przy tym, ze rozktad odpowiedzi na to pytanie byt we wszystkich badanych
firmach zblizony. Odpowiedzi pozytywne, potwierdzajace, ze w danej firmie zdarzaty sie przypadki
dyskryminacji, uzyskiwano, zgodnie zreszta z oczekiwaniami, czesciej od kobiet niz mezczyzn.
Niemniej jednak poczucie dyskryminacji deklarowato réwniez stosunkowo sporo mezczyzn. Fakt
ten nie Swiadczy o tym, Ze zjawisko bycia dyskryminowanym ze wzgledu na ptec jest w zblizonym
stopniu intensywnosci udziatem kobiet i mezczyzn, lecz raczej dowodzi wiekszego uwrazliwienia
mezczyzn na wszelkie przejawy nieréwnego traktowania w odniesieniu do nich. Najwiekszy odsetek
pracownikéw przyznawal, ze takie przypadki dyskryminacji w zatrudniajgcej ich firmie zdarzaty sie
rzadko. Tylko wyjatkowo deklarowano, ze ma to miejsce czesto lub bardzo czesto i taka odpowiedz
uzyskiwano wyfacznie od kobiet. Zazwyczaj okoto jedna czwarta oséb zatrudnionych w danej firmie
deklarowata brak rozeznania na ten temat (odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” lub ,nie wiem”). Ogélnie
niski stopiet umiejetnosci rozpoznawania dyskryminacji moze $wiadczy¢ o niewielkich rozmiarach
tego zjawiska, moze jednak takze wskazywac na brak wiedzy lub wyczulenia na jego przejawy.
Sporadycznie zdarzaty sie odpowiedzi, najczesciej udzielane przez kobiety, Ze osoba ankietowana
czuta sie ofiarg molestowania seksualnego. Z reguty osoby, ktére czuty sie molestowane, nie sktadaty
skargi w tym przedmiocie.

Z zapisu dyskusji przeprowadzonej w grupie pracodawcéw wynika, ze gtéwna przyczyna udziela-
nia odpowiedzi zaprzeczajacych wystepowaniu molestowania seksualnego moze by¢ istniejacy nadal
brak umiejetnosci rozpoznawania tego zjawiska, mimo ze od pewnego juz czasu media coraz czesciej
pokazuja liczne przyktady. Nawet w dosy¢ oczywistych sytuacjach molestowania seksualnego, kiedy
np. zaproponowano na imprezie firmowej jednej z pracownic wyjazd sponsorowany, pracodawcy
kobiety i mezczyzni bioracy udziat w dyskusji w ramach badania fokusowego mieli watpliwosci co
do tego, czy te propozycje mozna uznac za molestowanie. W efekcie okazato sie, ze zostato to
potraktowane jako niesmaczny zart i nie doszfo do wyciagniecia wobec osoby zgtaszajacej taka
propozycje zadnych konsekwencji stuzbowych.

Fakt niezwykle rzadkiego oskarzania o dyskryminacje (w tym réwniez molestowanie seksualne)
potwierdzili pracodawcy oraz osoby wypetniajace ankiete w dziale kadr. Takie skargi zdarzaty sie
bardzo rzadko réwniez w tych firmach, w ktérych pewna grupa o0séb czufa sie ofiarg dyskryminacji

11. Molestowanie seksualne, CBOS, luty 2007, s. 10, www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2007/K_035_07.pdf
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i spory odsetek badanych kobiet i mezczyzn deklarowat, ze w zakfadzie pracy sa ustalone procedu-
ry, jak ma postepowac osoba zatrudniona, ktéra czuje sie ofiarg molestowania lub dyskryminagji.
Mata liczba skarg w tych przypadkach moze $wiadczy¢, przyjmujac wariant optymistyczny, albo
o istnieniu innych, bardziej skutecznych, a mniej sformalizowanych mechanizmach rozwiazywania
probleméw powstatych na tle dyskryminacji, albo, przyjmujac wariant pesymistyczny, o braku wiary
wsréd pracownikéw w mozliwos¢ skutecznego dochodzenia swych praw na tej drodze czy obawie,
ze dochodzenie praw moze wywofac retorsje ze strony pracodawcy i doprowadzi¢ do dalszego
pogorszenia warunkéw zatrudnienia lub nawet utraty pracy.

Z informacji uzyskanych z dziatéw kadr wynika, ze tylko wyjatkowo w firmach sa organizowa-
ne szkolenia dotyczace réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢ oraz molestowania seksualnego
i mobbingu. Tylko w niewielu firmach deklarowano tez, ze jest wyznaczona specjalna osoba, do ktérej
mozna kierowac skargi w przypadku nieréwnego traktowania. Nie do wyjatkéw nalezaty sytuacje, ze
wypowiedzi pracodawcéw i pracownikéw co do istnienia w firmie specjalnej osoby lub komérki, do
ktérej mozna kierowac skargi, jak tez odpowiedzi co do stosowania w firmie ustalonych procedur,
jak ma postepowac pracownik w przypadku, gdy czuje sie ofiarg molestowania lub mobbingu, byty
rozbiezne. Te rozbiezno$ci mozna tlumaczy¢ tym, ze nawet jesli takie wyznaczone osoby i procedu-
ry w przedsiebiorstwie istnieja, to wiedza na ten temat nie jest dostatecznie wsrdd pracownikéw
upowszechniona. Nie jest tez wykluczone, ze pracodawcy za wystarczajacy dla przeciwdziatania
dyskryminacji w przedsiebiorstwie uznaja sam fakt istnienia dziatu kadr lub zwiazkéw zawodowych,
ktére z zatozenia maja zajmowac sie problemem ochrony praw pracownikéw. Tymczasem warto
przypomnie¢, ze z przepisdw prawa wynika, iz pracodawcy maja obowiazek wyznaczenia lub utwo-
rzenia w zakfadzie pracy specjalnej jednostki odpowiedzialnej za przestrzeganie zasady réwnego
traktowania, w tym zapobiegania zjawiskom molestowania seksualnego i mobbingu.

Charakterystyczne jest, ze w zadnej z badanych firm nie deklarowano, ze istnieja godne upo-
wszechnienia praktyki majace na celu przeciwdziatanie dyskryminagji. Jest to o tyle znamienne, ze
w konkursie uczestniczyty tylko te firmy, ktére we wiasnej ocenie prowadzity aktywna polityke
rownosciowa.

ZAKONCZENIE
Oceniajac wyniki przeprowadzonych badan, ktérymi objete byty tylko firmy biorace udziat w konkur-
sie ,Firma Réwnych Szans 2006, nasuwa sie generalna refleksja, ze stopien wiedzy i Swiadomosci
na temat dyskryminacji, a w szczegdlnosci jej przejawu w postaci molestowania i mobbingu, jest
niedostateczny zaréwno wsrdd pracodawcdw, jak i pracownikéw. Z tego wzgledu niezbedne jest
prowadzenie systematycznych szkolen na ten temat, i to nie tylko wsréd wszystkich pracownikéw,
ale réwniez pracodawcédw. Konieczne jest ponadto wyznaczenie w przedsiebiorstwie odpowiednich
0s6b badz komdrek, ktérych zadaniem bedzie czuwanie nad przestrzeganiem zasady réwnego
traktowania pracownikéw pod wzgledem plci i przeciwdziatania dyskryminacji. Osoby wyznaczone
do sprawowania tej funkgji powinny by¢ jednak odpowiednio do tego przygotowane przez odbycie
stosowneqo szkolenia uwrazliwiajacego na problematyke dyskryminacji oraz stosowanie w praktyce
idei gender mainstreaming, czyli uwzglednienia, przy ksztattowaniu jakiejkolwiek polityki firmy,
priorytetow i potrzeb oséb zatrudnionych - kobiet i mezczyzn.

Osoby te nalezy wyposazy¢ w odpowiednie instrumentarium umozliwiajace im monitorowa-
nie polityki rownego traktowania. W tym celu przedsiebiorca powinien zapewni¢ gromadzenie
segregowanych ze wzgledu na pte¢ danych dotyczacych przypadkéw molestowania i mobbingu,
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a takze innych obszaréw zwigzanych z zakazem dyskryminadji (przy rekrutacji, w zakresie wyna-
grodzen kobiet i mezczyzn, korzystania przez nich ze szkoled podnoszacych kwalifikacje, dostepu
do awanséw itd.).

Nalezy tez podejmowacl szczegélne dziatania majace na celu przeciwdziatanie molestowaniu
seksualnemu i mobbingowi. W tych przedsiebiorstwach, w ktérych powaznie podchodzi sie do
tego problemu, stosowana jest praktyka, ze kazdy nowo przyjmowany pracownik, podobnie jak
musi przej$¢ szkolenie w zakresie bhp, powinien réwniez by¢ poinformowany (na pismie) o polityce
firmy wobec zjawiska molestowania i przeszkolony w tym zakresie. Mozna przyja¢, ze bezpieczne
i higieniczne warunki pracy zaleza w duzym stopniu réwniez od tego, czy w firmie jest atmosfera
wolna od molestowania i mobbingu. Te bowiem niepozadane zjawiska nie tylko uchybiaja godnosci
pracownika/pracownicy, wptywaja negatywnie na jego/jej wydajnos¢ pracy i godza w zasade réw-
nego traktowania bez wzgledu na pte¢, lecz w réwnym stopniu jak naruszenia tradycyjnie rozumia-
nych zasad bhp zagrazaja zdrowiu pracownika, co najmniej psychicznemu. Mozna wiec twierdzic,
ze pracodawca, ktéry w niedostatecznym stopniu podejmuje dziatania na rzecz ich eliminagji, nie
spetnia swych podstawowych obowiazkéw w zakresie bezpiecznych warunkéw pracy.

Eleonora Zielifiska, prof. zw., dr hab., kierowniczka Katedry Studiéw Poréwnawczych na Wydziale
Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego. Specjalistka w dziedzinie prawa karnego, prawa
medycznego oraz prawnych aspektow zasady réwnosci. Wieloletni ekspert Rady Europy oraz Komisji
Europejskiej w sprawach przemocy i dyskryminacji ze wzgledu na ptec.



Badania zostaty przeprowadzone na poczatku 2006 r. i objeto nimi cztery grupy respondentéw:
absolwentki i studentki, kobiety pracujace w réznych firmach i na réznych stanowiskach, kobiety
wiascicielki i menedzerki firm oraz pracodawcéw obojga pici reprezentujacych zaréwno sektor pan-
stwowy, jak i prywatny. W kazdej z grup w dyskusji wzieto udziat 8-10 oséb. Ponizej przedstawiono
zakres przebiegu rozmowy i zadawane pytania oraz najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych
rozméw w podziale na grupy fokusowe.

ABSOLWENTKI
Dyspozycje i pytania stuzace do prowadzenia rozmowy przez moderatora’

Prezentacja uczestniczek: imie, poziom wyksztatcenia, stan cywilny (jesli mezatka, to co robi
maz), zdobyty/wyuczony zawéd, wiek, znajomos¢ jezykéw obcych, czy posiada prawo jazdy, czy
ma dzieci i w jakim wieku.

Jakie sa gtéwne motywy poszukiwania przez Panie pracy zawodowej? Dlaczeqo chca Panie pracowac?
W jaki sposéb poszukuja Panie pracy?

Jakie s3 doswiadczenia Pan zwiazane z rozmowami kwalifikacyjnymi? Jak doszto do tego, Ze trafity
Panie na rozmowe kwalifikacyjna?

O co byly Panie pytane podczas rozméw kwalifikacyjnych? Czy pytano o:

- Sytuacje rodzinng, posiadanie dzieci?

- To, czy zamierzaja Panie w najblizszym czasie mie¢ dzieci?

- Mozliwos¢ wyjazdéw stuzbowych?

- Mozliwo$¢ pracy w nadgodzinach?

- Ambicje i plany zawodowe?

Czy padly jakies inne, moze zaskakujace pytania?

Co zadecydowato o odmowie przyjecia Pani do pracy? Prosze opisa¢ wszystkie sytuacje?

Jakie maja Panie oczekiwania wzgledem pracy? Gdzie chciatybyscie pracowac¢ (duza czy mata firma;
sektor publiczny czy prywatny), na jakim stanowisku, w jakiej branzy itd.?

Czy jestescie Panie gotowe pracowa¢ w godzinach nadliczbowych, w innej miejscowosci, przyja¢
prace, ktéra faczy sie z czestymi wyjazdami?

Czy zdarzyto sie, ze zaproponowano Paniom prace, ktérej nie przyjetyscie?

Czy sa takie prace, ktorych absolutnie by Panie nie przyjety?

Jak wyglada wymarzone przez Panie miejsce pracy?

Czy w swoich staraniach o prace bierzecie Panie pod uwagg, czy firma stwarza mozliwosci rozwoju
i podnoszenia kwalifikacji, awansowania, w tym w szczegélnosci kobietom?

Czy poszukujac pracy, zwracacie uwage na to, czy firma stosuje rozwiazania sprzyjajace faczeniu
obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi?

1. Dyspozycje do rozméw w tej i pozostatych grupach fokusowych zostaty opracowane przez zespét ekspertek: B. Balcerzak-Paradowska,
M. Ciesielska, M. Fuszare, E. Lisowska, I.E. Kotowska, R. Siemiefiska i E. Zielifnska.
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Czy wyjscie za maz i urodzenie dzieci jest dla Paf atrakcyjna alternatywa wobec aktywnosci za-

wodowej?

Ktéry z pogladéw jest Pani blizszy i dlaczego?

(1) Mtoda kobieta po skoAczeniu szkoty powinna wyjs¢ za maz, urodzi¢ dziedi, a o pracy zawodowej
pomysle¢, gdy dzieci s3 odchowane.

(2) Mtoda kobieta tuz po skoriczeniu szkoty powinna podja¢ prace, zdoby¢ do$wiadczenie zawo-
dowe, a dopiero potem zatozy¢ rodzine i urodzi¢ dzieci.

Wypowiedzi absolwentek objetych badaniem fokusowym

W badaniu wzieto udziat 7 kobiet, w wieku od 21 do 28 lat. 3 badane miaty wyksztatcenie wyzsze,
4 byty studentkami, w tym 3 - studentkami prawa. Tylko 1 miata dziecko. Wszystkie znaty jezyki
obce (co najmniej 1 biegle lub bardzo dobrze), z wyjatkiem 1 wszystkie miaty prawo jazdy. Sposréd
uczestniczek fokusu 6 kobiet byto stanu wolnego, 1 byta mezatka i miata dziecko.

Praca i rodzina - alternatywa czy uzupetnienie? Na pytanie, czy lepiej najpierw zatozy¢ rodzine,
mie¢ dzieci, a nastepnie rozpocza¢ prace zawodowa, czy odwrotnie - rozpocza¢ prace, a dopiero
po pewnym czasie zatozy¢ rodzine, nie byto jednoznacznych odpowiedzi. Wszystkie uczestniczki
przyznawaty, ze jest to trudny problem:

Mysle, ze dla kobiet jest to bardzo trudne. Decydowanie o tym, co zrobi¢ najpierw. Jest to wazny
problem do rozstrzygniecia.

Trudno$¢ w rozstrzygnieciu tego dylematu skfania niektdre z badanych do ,zdania sie na los™:
moze lepiej go nie rozstrzygac, tylko poddac sie zyciu i prébowac godzi¢ jedno z drugim.

Badane méwity o sytuacji swoich znajomych, ktére zostaty bardzo wczesnie matkami i ,0d-
chowaty” dzieci podczas studiéw jako o tych, ktére realizuja pierwszy z przedstawionych modeli.
Najwiecej badanych stwierdzafo jednak, ze chce przede wszystkim skonczy¢ studia i podjac prace:
Jezeli chodzi o mnie, to zamierzam najpierw skoriczy¢ studia, potem jednak szuka¢ pracy, poniewaz
kobieta, ktéra zaraz po studiach zajdzie w cigze i urodzi dziecko, to potem ma problem.

W3réd badanych myslacych przede wszystkim o podjeciu pracy zawodowej sg zaréwno takie kobiety,
ktére nie zastanawiaja sie nad zatozeniem rodziny:

Ja w ogdle nie mysle o rodzinie. Wtasnie o satysfakdji, pracy zawodowej, sprawianiu sobie przyjemnosci,
jak i takie, ktére planuja podjecie pracy i zatozenie rodziny w niedalekiej przysztosci:

Pomyslatam sobie, ze najlepiej najpierw po studiach [p6js¢] do pracy, nie na dlugo. Tak, zeby zdobyc¢
pewne doswiadczenie. PéZniej mie¢ dziecko [...].

Pytane o to, czy zamazpdjscie i wychowywanie dzieci moze by¢ alternatywa dla pracy zawo-
dowej, zdecydowanie odrzucaja pozostanie w domu i rezygnacje z pracy zawodowej.

Siedzenie w domu to nie jest cos, co wspaniale dziafa na psychike. Trzeba sie tez realizowac poza do-
mem. Zwtaszcza w dzisiejszych czasach.

Ja osobiscie, mimo wielkiej sympatii dla instytucji rodziny i tego, ze chciatabym miec rodzine, to nie wy-
obrazam sobie, Ze ja jestem osobg, ktora tylko spetnia sie w domu. Bo ja sobie wyobrazam siebie jako
osobe, ktéra pracuje zawodowo i ciezko mi sobie wyobrazi¢, zebym mogta byc¢ szczesliwa bez tego.
Absolwentki podkreslaja, ze chciatyby przede wszystkim godzi¢ te dwie sfery aktywnosci:

Wydaje mi sie, ze idealny model jest taki, zeby miec i jedno i drugie.

Sposoby poszukiwania pracy. Badane wymienity cztery sposoby poszukiwania przez nie pracy:
- poprzez ogtoszenia w gazetach - 1 z badanych znalazta w ten sposéb prace
- wysyfanie ofert za posrednictwem internetu
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- biura posrednictwa i samorzad wyzszych uczelni, utatwiajace podejmowanie praktyk i stazy
zawodowych
- wiadomos¢ od znajomych, rodziny.

Rozmowy kwalifikacyjne przed przyjeciem do pracy. Badane opisywaty rozmowy kwalifikacyjne,
w ktérych braty udziat, jako bardzo stresujace, niekiedy wieloetapowe, z towarzyszacymi im bada-
niami psychologicznymi. Opisywaly takze stosowane metody projekcyjne i reakcje na takie badania,
w tym rady, jakich udzielaja sobie nawzajem mtodzi ludzie poszukujacy pracy. Na przykfad, poleceniu
narysowania drzewka towarzyszyl komentarz badanych:

Najlepiej narysowac jabtonke z jabtkami i wtedy jest wszystko ok.

Druga dodaje:

A jezeli ktos nie ma talentu i narysuje schematycznie, to mogg pomyslec, ze jest prostakiem. Lepsze sq
testy mierzgce 1Q.

Z doswiadczen badanych wynika, ze wprawdzie podczas rozméw kwalifikacyjnych z requty nie
padaja pytania o sytuacje rodzinng, ale padaja pytania o dyspozycyjnos¢. To, ze nie pyta sie pra-
cownic o sytuacje rodzinng nie znaczy, ze nie bierze sie tej sytuacji pod uwage, nawet po przyjeciu
do pracy:

Teraz redaktor mnie zagaduje, czy mam jakies plany na przysztos¢. W maju wychodze za mqz, to nie
jest z tego tytufu zadowolony.

Nigdy mnie nie pytano, czy chce zatozy¢ rodzine, czy mam jakies swoje plany prywatne. Nikt mnie nie
pytat o godziny nadliczbowe tak wprost. O dyspozycyjnos¢ owszem, w taki zawoalowany sposdb.

Jak wazna jest dyspozycyjnos¢, przekonaty sie niejednokrotnie starajace sie o prace studentki:
Podczas rozmowy powiedziatam, ze nie moge by¢ bardzo dyspozycyjna, bo studia sg dla mnie wazniej-
sze, a studiuje na studiach dziennych. [ dlatego nie przyjeli mnie do pracy.

Tylko jedna z badanych wychowywata dziecko, ona tez jako jedyna miata doswiadczenia, z ktérych
wynika, ze pytania o sytuacje rodzinna jednak sie zdarzaja i sa brane pod uwage przy odrzuceniu
kandydatury:

Bytam na jednej takiej rozmowie. Pytano mnie o dzieci. Powiedziatam, ze mam meza, dziecko, nie mam
doswiadczenia. Nie powiedziano, dlaczego mnie nie przyjeli. Ale wiadomo to, ze wybrano osobe, ktéra
byta bez zadnych obowigzkéw.

Badane podkreslaja, jak duzy jest stres i nieprzyjemnosci zwiazane z rozmowami kwalifikacyjnymi,
cho¢ twierdza réwniez, ze warto sie na nie zgtasza¢, gdyz odbycie kilku takich rozméw niejako
,uodparnia” na stres i uczy unikania zwiazanych z nimi putapek:

Ja sie zgodze, ze rozmowy te to duzy stres. Jezeli jednak czesto sie chodzi na takie rozmowy, to mozna
sie pewnych rzeczy nauczyc. | to troszeczke inaczej wtedy wyglgda. | wtedy te rozmowy nie sq tak
bardzo stresujgce.

Dlatego tez niektdore osoby starannie przygotowuja sie do rozméw:

Sq rzeczy, ktére mozna przewidziec, przecwiczy¢ w domu.

Zaskakujacy moze byc¢ fakt, ze kobiety obawiaja sie niekiedy, ze maja za dobre kwalifikacje,
i to moze stanowi¢ przeszkode w znalezieniu pracy. Wszystkie uczestniczace w badaniu kobiety
byty wysoko wykwalifikowane, po lub w trakcie studidw, znajace obce jezyki - w tym co najmniej
jeden biegle. Wyrazaty obawy, ze ich kwalifikacje moga by¢ paradoksalnie przeszkoda w otrzymaniu
pracy:

Tez jest czasami problem przy szukaniu pracy, ze pewne swoje umiejetnosci warto ukryc. Bo jezeli sie
powie, Ze sie je ma, to jest to czasem zagrozeniem dla pracodawcy.
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Wobec wszystkich tych obserwacji wynikajacych z rozméw kwalifikacyjnych trudno dziwic sie
ogolnej konkluzji, ktéra padfa podczas badan:
Dla mnie kazde postepowanie kwalifikacyjne, nawet rozmowa rekrutacyjna - to jest jakies chore.

Motywy poszukiwania pracy i cechy wymarzonej pracy. Badane wymienity trzy grupy motywow

sktaniajacych je do poszukiwania pracy:

1) dla osiagniecia niezaleznosci finansowej, wyzszych zarobkéw;

2) dla samorealizadji, niezaleznoéci psychicznej, poczucia wiasnej wartosci, dla unikniecia ponizenia,
,dotowania” towarzyszacemu brakowi pracy;

3) dla podniesienie wtasnej pozycji wobec innych, w tym najblizszych:
To mqz docenia to. Praca w domu dla meza czesto nie znaczy zbyt wiele, a taka praca zarobko-
wa to inaczej w jego oczach mnie przedstawia.

Z motywami poszukiwania pracy t3cza sie oczekiwania co do przysztej pracy. Uczestniczki badan
wskazywaly bardzo rézne miejsca pracy jako te, w ktérych chciatyby sie zatrudni¢ - jedne wskazywaty
mate, prywatne firmy, w tym wiasne kancelarie prawnicze, inne - firmy molochy (wedtug ich stéw):
banki, ministerstwa, firmy zagraniczne badz prace za granica, ale podkreslaty przede wszystkim, ze
praca ma by¢ zgodna z ich wyksztatceniem i zainteresowaniami:

[...] migjsca, gdzie chciatabym sie realizowa¢ i spozytkowac to, czego sie uczytam [w duzej prywatne]
firmie, gdyz sa] wieksze zarobki, mozna liczy¢ na awans, na wtasny rozwdj, sq rézne szkolenia.
Chciatabym pracowa¢ w firmie doradztwa personalnego, zajmowac sie rekrutacjg bgdz budowaniem
Sciezki kariery pracownikéw. Bardziej prywatna firma. Na poczgtek chciatabym pracowad w wigkszej
agengji. Dlatego, ze wieksza firma daje wieksze mozliwosci rozwoju. [...] W momencie, gdy jest to
duza firma, to osobno jest dziat szkoleniowy, osobno dziat rekrutacji. W takim podziale miatabym
mozliwos¢ sprobowania wszystkiego po trochu. Mam nadzieje, ze miatabym szanse, zeby w kazdym
z tych dziatéw pokazad, co potrafie i gdzies sie odnalezé, zeby zobaczy<, jak to wyglgda od strony
praktycznej i w czym sie najlepiej czuje.

Chociaz doceniajg zalety pracy w duzych firmach, pozwalajacych na wybicie sie, zdobycie wy-
ksztatcenia, niektore badane cenig sobie atmosfere matych firm:

Chciatabym pracowa¢ w matej kancelarii, ktérej bede wspélnikiem. W maftej kancelarii, w ktdrej bedzie
rodzinna atmosfera. Nie chce pracowac sama, chciatabym, zeby byfo nas kilka, kilkanascie oséb moze.
Zebysmy tworzyli zespét i zebysmy wspélnie pracowali na wlasng nazwe.

Inne po okresie pracy w duzej firmie przewiduja przejscie do firmy matej:

Mniejsza firma ma na pewno zalete, ze ma blizszy kontakt miedzyludzki, ze te stosunki sq bardziej
rodzinne. Ta firma tworzy swojg spotecznos¢ i inaczej to wszystko wyglada.

Pytane wprost stwierdzaja, ze poszukujac pracy, nie biorg jeszcze pod uwage rozwiazan ofe-
rowanych przez firme z zakresu taczenia Zycia rodzinnego z zawodowym, cho¢ podkreslaja, ze jesli
firma ma taka oferte, to jest to ,na plus” dla niej i ze im wiecej $wiadczer obejmuje pakiet socjalny,
tym lepiej. Wazny dla badanych absolwentek jest wtasnie caty pakiet socjalny, zwtaszcza obecnos¢
w nim opieki medycznej optaconej przez firme. Badane podkreslaty, ze wszelkie tego typu udogod-
nienia to nie co$ ,dla pracownika od firmy”, ale obopdlna korzys¢:

Jesli pracodawca cos takiego sponsoruje pracownikom, to robi to dlatego, ze jemu sie to optaca. Pracow-
nik taki - zadbany od strony fizycznej, psychicznej - nie choruje, nie musi w zwigzku z tym opuszcza¢
pracy, bardziej jest wydajny. Dla kobiet, matek jest to potrzebne. Korzysci sq dla obu stron.
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PRZEDSIEBIORCZYNIE | KOBIETY NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH
Dyspozycje i pytania stuzace do prowadzenia rozmowy przez moderatora

Prezentacja uczestniczek: imie, poziom wyksztatcenia, zawdd wyuczony, rodzaj dziatalnosci go-

spodarczej, liczba 0séb zatrudnionych, w tym kobiet; liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych.

Jakie kryteria stosowane sg w firmach przy zatrudnianiu pracownika? O co s3 pytani kandydaci

podczas rozméw kwalifikacyjnych i co decyduje o ostatecznym wyborze kandydata?

Czy majac do wyboru kandydature kobiety i mezczyzny w takim samym stopniu spefniajacych wy-

magania na dane stanowisko, przy podjeciu ostatecznej decyzji bierzecie Panie pod uwage obowiazki

rodzinne kandydatéw?

Czy firma zwraca uwage, aby kobiety i mezczyzni w takim samym stopniu uczestniczyli w szkole-

niach?

Czy firma zwraca uwage, aby zarobki mezczyzn i kobiet na tych samych stanowiskach byty réwne?

Czy jest to w jakis sposéb monitorowane?

Czy w firmie byty skargi na molestowanie seksualne lub mobbing? Jesli tak, jak Panie na nie reago-

watyscie?

Czy zatrudniacie Panie pracownikéw na czas okreslony lub na cze$¢ etatu? Czy mezczyzni, czy tez

kobiety sa czesciej w ten sposéb zatrudniane?

Czy w firmie sg stosowane opisy stanowisk pracy? Jesli tak, ktdre stanowiska je posiadaja? Jakie sa

to kryteria? Prosze je wymieni¢

A jakie kryteria sa stosowane przy awansie? (Podpowiedz: kwalifikacje formalne, do$wiadczenie

zawodowe, staz pracy, efekty w pracy, dyspozycyjnos¢, brak absencji chorobowych, brak absenc;i

z powodu obowiazkéw rodzinnych).

Czy dostrzegacie Panie korzysci z zatrudniania kobiet w poréwnaniu z zatrudnianiem mezczyzn?

Czy wieksze koszty dla firmy pociaga za soba zatrudnianie kobiety, czy mezczyzny? Czy tez nie

stanowi to réznicy?

Jesli sa réznice: z czego wynikaja i czy robione byty jakies kalkulacje dotyczace tych kosztéw w fir-

mie? Jakiego rzedu s3 to koszty?

Ktére z uprawnien zwigzanych z macierzynstwem i rodzicielstwem sa najbardziej ktopotliwe dla

pracodawcy? Dlaczego?

Jaka jest absencja mezczyzn i kobiet w firmie? Ktérzy pracownicy maja wyzsza absencje?

Z czego wynika absencja mezczyzn?

Z czego wynika absencja kobiet - jakie s3 jej gtéwne przyczyny?

Czy firma stosuje jakie$ rozwigzania sprzyjajace taczeniu zycia zawodowego z rodzinnym pracow-

nikow? Jakie?

Czy kobiety przebywajace na urlopie macierzynskim lub wychowawczym moga korzystac ze szkoler

lub imprez integracyjnych organizowanych przez firme? Jak sa do tego zachecane?

Jezeli nie s stosowane rozwigzania wspomagajace taczenie obowiagzkéw zawodowych z rodzinnymi,

to jaka jest tego przyczyna?

Ktéry z pogladéw jest Pani blizszy i dlaczego?

(1) Mtoda kobieta po skofczeniu szkoty powinna wyjs¢ za maz, urodzi¢ dziedi, a o pracy zawodowej
pomysle¢, gdy dzieci s3 odchowane.

(2) Mtoda kobieta tuz po skoriczeniu szkoty powinna podja¢ prace, zdoby¢ do$wiadczenie zawo-
dowe, a dopiero potem zatozy¢ rodzine i urodzi¢ dzieci.

Co myslicie Panie - jako pracodawczynie - o wydtuzeniu urlopu macierzyiskiego?
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Jakie sg doswiadczenia Pan zwigzane z praca w charakterze pracownicy najemnej (jezeli sa/byty
tak zatrudnione)? Czy spotkafa sie Pani z gorszym traktowaniem z powodu cigzy lub posiadania
dzieci?

A jako pracodawczyni, jak Pani traktuje mtode kobiety, ktére zgfaszaja sie do Pani jako kandydatki
do pracy?

Wypowiedzi pracodawczyfi i menedzerek objetych badaniem fokusowym

W badaniu wziefo udziat 5 kobiet, z ktérych 2 byty wiascicielkami wiasnych firm, a 3 - dyrektorkami
personalnymi w réznych firmach. Wiekszo$¢ badanych (4) byta matkami, ale tylko 1 miata dzieci
wymagajace statej opieki (dwoje dzieci - 6 lat i 2 lata), pozostate miaty po jednym dziecku w wie-
ku od 15 do 25 lat. Jest to o tyle istotne, ze ich doswiadczenia z faczeniem opieki nad dzieckiem
i pracy zawodowe] pochodza sprzed wielu lat, a wiec z okresu zupetnie innych niz rynkowe realiow
i innej sytuacji na rynku pracy. Obie wiascicielki firm miaty juz ,odchowane” dzieci (15 i 25 lat).
Wszystkie badane miaty wyzsze wyksztatcenie, 4 byty mezatkami, mezowie pracowali zawodowo.
Uczestniczki grupy fokusowej pracowaty w zréznicowanych firmach - zatrudniajacych od 20 do 300
pracownikow, w niektérych kobiety stanowity wiekszo$¢ (np. 60 kobiet sposréd 80 pracownikéw),
w innych mniejszo$¢ (np. 100 kobiet sposréd 300 pracownikéw).

Praca i rodzina - alternatywa czy uzupetnienie? Badane, ktére maja juz dzieci niewymagajace
statej opieki z zakresu podstawowej codziennej obstugi (w wieku 15 lat i wiecej), podkreslaty, ze
urodzenie dziecka we wczesnym wieku niejako rozwiazato problem wyboru dotyczacy momentu,
w ktérym najdogodniejsze jest urodzenie dziecka. Skuteczne pokonanie tej bariery spowodowato,
ze obecnie, z perspektywy czasu, wczesne posiadanie dziecka uwazaja za korzystne, umozliwiajace
ich rozw6j obecnie, kiedy dzieci nie s3 mate:

Na tamtym etapie rozwoju to dla mnie byta pewnego rodzaju przeszkoda i bariera, i problem. Nato-
miast z perspektywy czasu oceniam, ze to byto genialne. Bo w wieku lat 25 miatam to dziecko juz takie
chodzgce, ze mogtam je wszedzie podrzuci¢. | mogfam rzeczywiscie zaczq¢ powaznie myslec o pracy.
W wypowiedziach tych zwraca jednak uwage fakt koniecznosci wsparcia przez innych i pomocy,
aby taki model realizowac:

Ja [...] mogtam sobie wychodzi¢ na zajecia, oddawatam dziecko babci.

Oczywiscie potrafitam sobie zorganizowac pomoc do dziecka.

Najczesciej ta osoba wspierajaca jest ktos z bliskiej rodziny, zwfaszcza babcia dziecka, niekiedy
kobiety korzystaty z ptatnych opiekunek, ale zawsze to jednak na kobiecie spoczywa obowigzek
,rozwiazania” problemu opieki nad dzieckiem:

Bytam w trudnej sytuacji, bo moj mqgz byt wiecznie poza domem. Na zadng babcie liczy¢ nie mogtam,
bo rodzicow miatam daleko. Zorganizowatam sobie pomoc - starszg panig, ktéra pracowata kiedys
w domu dziecka.

Jedyna z badanych, ktéra obecnie ma dwoje matych dzieci, podkresla, ze kazde rozwiazanie ma
jednak swoja cene:

Ta babcia - najlepsza jaka by nie byta - nie zastgpi nigdy mnie. Ja to widze jak wracam do domu.
Stad zapewne dos¢ pesymistyczny wniosek mtodej matki:

Kazdy moment jednak dla kobiety jest zty.

W3r6d wymienianych kosztéw jest ograniczony kontakt z dzie¢mi, tesknota. Badane podkreslaja
jednak, ze pozostanie w domu z dzie¢mi nie jest zadna alternatywa, zaréwno ze wzgledu na po-
trzeby rozwojowe kobiet (Potrzebna mi jest praca, kontakt z ludZmi itp. | rozwéj méj wiasny), jak



Matqgorzata Fuszara

159

i dlatego, ze w przeciwnym wypadku spetnianie przez nie rél rodzinnych w sposéb wiasciwy takze
nie bytoby mozliwe:

W domu czutabym sie sfrustrowana i beznadziejna. | zadna zona ani matka by ze mnie nie byfa.
Zwracaja tez uwage na fakt wzorotwérczego oddziatywania realizowanego przez siebie modelu:
Starszym dzieciom tez bardziej imponujg rodzice, jezeli sq czynni zawodowo i odnoszq jakies sukcesy
niz rodzice, ktérzy spedzajq caty czas w domu.

Rodzice, ktérzy pracowali zawodowo, byli tez jakims wzorem dla mnie. Ja sobie nie wyobrazatam zostac¢
w domu. Ja z kolei pracujgc zawodowo, uwazam, ze jestem wzorem dla mojej cérki. Tez nie chciatabym,
zeby ona zostata w domu.

Praktyki dyskryminacyjne w przedsiebiorstwach. Rozméwczynie podkreslaty, ze w ich firmach
nie ma zadnych praktyk dyskryminacyjnych. Nie znaczy to, ze nie sg im w ogdle znane praktyki
dyskryminacyjne:

Moja kolezanka [...] poszta do bardzo znanej firmy [...] zostata poproszona, poniewaz ma dwdjke dzieci,
zeby podpisata dokument, ze nie bedzie brata zwolnieri na dzieci.

O podobnych praktykach wspomina badana, ktéra prowadzi rekrutacje wraz z innymi osobami:
Spotkafam sie jednak nie raz, i to ze strony panéw i pan, ze zwracana jest uwaga na wiek, na stan
cywilny.

Badana podkreslata, ze kazda sytuacja moze by¢ interpretowana jako niekorzystna:

Gdy to jest panienka, to nie bedzie chciata zagrza¢ dfugo miejsca w pracy [...], inni znowu odwrotnie
- ta mezatka, to nie [...], bo bedzie w kétko na zwolnieniach.

Odrebne pytanie dotyczyto nieréwnosci w placach. Wiekszos¢ badanych stwierdzita, ze w ich
firmach nie ma zadnej dyskryminacji w tym zakresie, ale stwierdzenia te nie byly poparte danymi
pochodzacymi z systematycznego monitorowania sytuagji. Jedyna badana, ktéra stwierdzita, ze w jej
firmie jest to monitorowane i analizowane, podata, ze réznica w zarobkach wynosi az 38%:
Zarabiajg mniej niz mezczyZni, pomimo Ze czasami sq bardziej wyksztatcone i bardziej zaangazowane
W swojq prace.

Ta sama respondentka stwierdzita, ze s3 tez réznice w jakosci otrzymywanych ,bonuséw” w zalez-
nosci od pici:

MezczyZzni majg generalnie lepsze samochody. | nie jest tak, ze kobiety majg mniejsze wymagania. Bedqc
na réwnorzednych stanowiskach z mezczyznami, chcg by¢ traktowane jednakowo. Ale o przyznaniu
samochodu, wyposazenia, decyduje pracodawca. Pracodawca jest mezczyzng, faworyzuje mezczyzn.
Sq 2 kobiety na stanowiskach kierowniczych, a 16 mezczyzn na stanowiskach kierowniczych. | dla tych
16 mezZczyzn starcza na pewien poziom samochodu, a dla tych dwdch kobiet nie stac, to cos jest nie
tak. Gdybym ja o tym decydowata, to bytoby inaczej.

Problemem moze by¢ tez awans kobiet. Jedna z badanych stwierdza, ze w planach sukcesji sa
tez uwzgledniane kobiety, ale:

Ta dyskryminacja wychodzi w praktyce. Ta kobieta musi sie podwdjnie napracowa¢, zanim osiggnie to,
co jest w sukcesji zawodowej. Musi by¢ dwa razy lepsza niz facet.

Powrét do pracy kobiet po urodzeniu dziecka. Wszystkie badane podkreslaty, ze obecnie kobiety

bardzo szybko po urodzeniu dziecka wracaja do pracy:

Te panie sq bardzo chetne do jak najszybszego powrotu.

Badane wymieniaja kilka powoddéw szybkich powrotéw kobiet do pracy. Sa to:

- che¢ whasnego rozwoju: kobiety po urlopach wracajg. Bo bardzo chcg pracowal. Bo chcg sie roz-
wijac, cheg sie realizowac zawodowo;
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- obawa o utrate mozliwosci pracy: bojg sie o swoje miejsce pracy. One chcg w ogdle wrocic, one by
zwariowaty w domu i nie wyobrazajg sobie bycia w domu w nieskoriczonos¢, dlatego, ze urodzity
dziecko;

- wzgledy finansowe: respondentka opisafa sytuacje matki, ktéra wrdcita do pracy po urodzeniu
blizniakéw: I na moje pytanie, czy chce na cafy etat czy pét, powiedziata, ze na cafy, bo musi zarobic
pienigdze;

- obawa przed utrata kompetencji: kobieta, ktéra nie pracuje rok - wypada jakby ze swojego zawodu.
Musiataby w domu wykonywac niektére czynnosci, zeby nadqzyc¢ za tym, co sie zmienia. Ale rok
czasu w dzisiejszych czasach to jest strasznie duzo;

- lojalnos¢ wobec wspdtpracownikédw, ktérzy w przypadku czyjejs nieobecnosci zmuszeni sa wyko-
nywac jego obowiazki: pozostali bedg musieli wiecej pracowac przez to, ze mnie nie ma. Byt nacisk
na to, zebym wrécifa.

Zalety i wady zatrudniania kobiet. Badane zauwazaty wprawdzie, ze
7 kobietg jest trudniej [...], z mezczyzng jest mniej probleméw pod tym wzgledem, ze nie ma takich
ograniczen, ze ja nie moge go zwolnic, ze nie moge go zatrudni¢ w godzinach nadliczbowych,
ale jednoczesnie wyrazaly opinie, ze kobiety s3 bardziej niz mezczyzni oddane firmie, maja lepsze
umiejetnosci komunikowania sie, cechuja sie wieksza empatia, buduja dobra atmosfere w firmie.
W tych wypowiedziach szczegdlnie zwraca uwage stwierdzenie o oddaniu kobiet firmie i o ,wdziecz-
nosci’, ktéra okazuja, jesli wykorzystuja swoje uprawnienia. Najbardziej skrajnym przyktadem opisy-
wanym przez jedna z badanych byta kobieta, ktdéra wkrétce po zatrudnieniu zaszta w cigze
i byto jej bardzo gtupio, gdy o tym méwita.
Pracowafa do ostatnieqo dnia, a nastepnie
urodzita dziecko w niedziele, we wtorek poprosifa o laptopa do szpitala.
Poczucie winy i che¢ ,nadrobienia” faktu korzystania z przystugujacych kobietom w ciazy uprawnien
pojawifa sie tez wyraznie w przypadku korzystania z udogodnief przystugujacych pracownicom
bedacym matkami.

Respondentki nie dostrzegaty za$ zasadniczych réznic, jesli chodzi o absencje w pracy kobiet
i mezczyzn. Jedna z uczestniczek grupy fokusowej méwita w ten sposéb:
Kobiety czesciej biorg zwolnienia na dzieci [...], ale mezczyZni w przypadku choroby. Ja robitam koszty
absencji. Nie byto réznic pomiedzy kobietami a mezczyznami. Réznice byty w przyczynach.
Badane podkreslaja jednak, ze zwolnienia chorobowe s3, ogdlnie biorac, niezwykle rzadkie, a pracodawcy
tez dbaja, aby tak bylo, organizujac pracownikom wizyty u lekarza, szczepienia przeciw grypie itp.

Udogodnienia pozwalajace na godzenie zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Badane wymie-
niaty do$¢ standardowe mozliwosci w tym zakresie: niepetny wymiar czasu pracy, taczenie przerw
na karmienie pozwalajace na wczesniejsze wyjscie z pracy, elastycznos¢ czasu pracy, w niektérych
firmach zdarza sie dofinansowanie basenu dla dzieci, bywaja organizowane spotkania Swiateczne,
bilety do teatru dla dorostych i dzieci. W mniejszych firmach zdarzaja sie spotkania integracyjne
z udziatem rodzin, w innych, wiekszych - tylko dla pracownikéw. Bardzo wiele zalezy w tej kwestii
od pracodawcy - jedna z badanych podkreslata, ze w jej firmie byt fundusz socjalny, z ktérego
opfacane byty réznego rodzaju imprezy, takie jak wigilia, zabawa karnawatowa, wyjscie do teatru,
a takze dofinansowywano wczasy, udzielano pozyczek w razie losowych nieszcze$¢. Nowy szef nie
widzi jednak potrzeby takich dziatan i fundusz zostat zlikwidowany.

Niekiedy pracodawczynie, widzac w tym takze interes firmy (lepsza atmosfera, mozliwos¢
koncentracji na pracy), pomagaja pracownicom w niestereotypowy sposéb: wiascicielka firmy wspo-
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mniata np. o zaproszeniu i opfaceniu psychologa, aby pomégt jednej z pracownic wyjs¢ z wyjatkowo
trudnej sytuacji zyciowej.

Zwraca uwage fakt, ze praca w niepetnym wymiarze godzin stanowi dla kobiet swego rodzaju
putapke: badane podkreslaja, ze kobiety pracujace na trzy czwarte etatu wykonuja tyle samo pracy,
ile wykonuja osoby bedace na catym etacie:

Pracujgc na te trzy czwarte etatu, pracujg tyle, co inni pracownicy Srednio na cafym etacie.
Mozna sobie wyobrazi¢, do jak wielkiej wydajnosci zmuszane sa kobiety w takiej sytuacji.

Korzystanie z uprawniert i udogodnien czesto prowadzi do dodatkowe]j wiezi z firma i ,wdziecz-
nosci” pracownic matek. Pracodawczynie to widza, zwlaszcza w mniejszych firmach, i niejednokrotnie
opisuja wystepujace sytuacje w taki oto sposob, ze matki moga wyjs¢ wezesniej, ale pracodawca uzy-
skuje pewnos¢, ze gdy kobieta zostanie poproszona o wykonanie innym razem pracy wieczorem, nie
bedzie protestowata i nie bedzie stawiata roszczen finansowych (zadnych roszczeri, nie protestuje).

Molestowanie seksualne i mobbing. Jedna z pracodawczyn stwierdzita:

u nas miato miejsce cos w rodzaju molestowania [....]. Widziatam, ze bardzo duze spiecie byto w kazdym
momencie.

Respondentka porozmawiata z mezczyzng podejrzewanym o molestowanie (byt to jej zastepca):
nie chciatam zna¢ szczeg6téw, chciatam przerwac te sytuacje. | on sie dostosowat, [...] cho¢ trwato
to ze dwa miesigce.

W sprawie tej nie byto zadnych skarg, sprawa nie zostata tez nigdy oficjalnie odnotowana ani
ujawniona.

PRACOWNICE | PRACODAWCY (KOBIETY | MEZCZYZNI) - POROWNANIE WYPOWIEDZI
Dyspozycje i pytania stuzace do prowadzenia rozmowy przez moderatora

1) Grupa kobiet pracujacych w charakterze pracownika najemnego

Prezentacja uczestniczek: imie, poziom wyksztatcenia, stan cywilny (jesli mezatka, co robi maz),
zdobyty/wyuczony zawéd, wiek, znajomos¢ jezykéw obcych, czy posiada prawo jazdy, czy ma dzieci
i w jakim wieku; od kiedy pracuje w tym zakfadzie; czy wczesniej gdzies pracowala.

Kiedy (w jakim momencie zycia: tuz po szkole, podczas studiéw, po odchowaniu dzieci itp.) podjety
Panie pierwsza pracg?

Jakie byty gtéwne motywy podjecia przez Panie pracy zawodowej?

Gdyby warunki materialne na to pozwalaty, czy zrezygnowatyby Panie z pracy zawodowej? Jesli tak,
na czym skoncentrowatyby Panie swoja dziatalno$¢?

Jakie sa Pan do$wiadczenia zwiazane z rozmowami kwalifikacyjnymi: o co byty Panie pytane podczas
tych rozméw: czy pytano o ciaze, posiadanie dzieci i ich wiek, albo o to, czy zamierzaja Panie mie¢
dzieci w najblizszym czasie?

Co zadecydowato o przyjeciu Pan do pracy?

Czy miaty Panie jakie$ oczekiwania, dotyczace np. wynagrodzenia, czasu pracy, mozliwosci rozwoju,
podnoszenia kwalifikacji, awansu?

Czy te oczekiwania sie spefnity?

Czy znaja Panie kryteria brane pod uwage przy awansowaniu pracownikéw na wyzsze stanowisko?
Czy spefniacie Panie te kryteria i macie szanse na awans?

Czy w poréwnaniu z mezczyznami - kolegami z pracy — wasze warunki pracy sa lepsze, takie same czy
gorsze? Chodzi o zarobki, udziat w szkoleniach i awansowaniu, przestrzeganie dyscypliny, ubiér itp.
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Jesli chodzi o ubidr, czy sa jakies specjalne zalecenia w stosunku do kobiet?

Praca w godzinach nadliczbowych. Czy pracujecie Panie w godzinach nadliczbowych, w niedziele,
swieta? Jak czesto? Co was sktania do pracy w godzinach nadliczbowych: zadania pracodawcy,
che¢ dorobienia do pensji, potrzeby zaktadu/komérki, w ktérej pracujecie? Jak jest rekompen-
sowany ponadnormatywny czas pracy (wynagrodzenie, ,odbieranie” godzin/dni). Czy to Panie
satysfakcjonuje?

Czy na stanowisku, na ktérym pracujecie, sa oferowane jakie$ szkolenia?

Jesli tak, czy Panie w nich uczestniczyty ? Jezeli nie, czy podnosity Panie swoje kwalifikacje w innych
formach, nieorganizowanych przez zaktad pracy?

Pytanie do kobiet, ktére maja dzieci! W jaki sposob organizuja Panie (lub organizowaty w przesztosci)

opieke nad dzieckiem? Czy zakfad pracy pomaga w jakich$ sposéb pracownikom majacym dzieci?

Czy zdarzylo sie, ze rezygnowatyscie z niektérych uprawnien przystugujacych matkom? Np. z urlopu

wychowawczeqo, ze zwolnien lekarskich na chore dziecko, ze zwolnien na karmienie dziecka?

Jezeli tak, jakie byty przyczyny? Czy zakfad pracy nie respektowat tych uprawnien? Albo batyscie

sie straci¢ prace lub tez chciatyscie jak najszybciej wréci¢ do pracy?

Czy w zakladzie, w ktérym Panie pracuja, stosuje sie jakie$ rozwigzania sprzyjajace godzeniu rél

zawodowych i rodzinnych? (PodpowiedZ: np. umozliwienie pracy w niepetnym wymiarze czasu,

stosowanie elastycznych form czasu pracy - stosownie do potrzeb pracownika, ograniczanie zatrud-

nienia w godzinach nadliczbowych, w niedziele i Swieta, delegowania, pomoc w umieszczeniu dziecka

w ztobku lub przedszkolu, czesciowe pokrycie kosztéw pobytu dziecka w ztobku lub przedszkolu,

organizacja wypoczynku wakacyjnego dla dziec).

Czy wazne jest dla Pan, aby zaktad pracy miat takie rozwiazania?

Jakie rozwigzania byty najlepsze?

Jaki model zycia kobiety uwaza Pani za najbardziej stuszny?

- Kobieta powinna dbac o rodzine i nie pracowac zawodowo; kobieta przerywa prace zawodowa
na czas wychowywania dziecka.

- Kobieta pracuje i faczy prace zawodowa z zyciem rodzinnym.

- Kobieta i mezczyzna dziela obowiazki zawodowe i rodzinne; kobieta traktuje sukces zawodowy
jako najwazniejszy.

Ktéry z modeli jest najbardziej zblizony do Pani obecnej sytuacji?

Ktéry z pogladéw jest Pani blizszy i dlaczego?

(1) Mtoda kobieta po skoAczeniu szkoty powinna wyjs¢ za maz, urodzi¢ dziedi, a o pracy zawodowej

pomysle¢, gdy dzieci s3 odchowane.
(2) Mtoda kobieta tuz po skoriczeniu szkoty powinna podja¢ prace, zdoby¢ do$wiadczenie zawo-
dowe, a dopiero potem zatozy¢ rodzine i urodzi¢ dzieci.

2) Grupa kobiet i mezczyzn pracodawcéw

Prezentacja uczestnikéw: imie, poziom wyksztafcenia, zawdd wyuczony, rodzaj dziatalnosci go-
spodarczej, liczba oséb zatrudnionych, w tym kobiet; liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych.
Jakie kryteria stosowane sg w Panstwa firmie przy zatrudnianiu pracownika? O co sa pytani kandy-
daci podczas rozméw kwalifikacyjnych i co decyduje o ostatecznym wyborze kandydata?

Czy majac do wyboru kandydature kobiety i mezczyzny w takim samym stopniu spetniajacych
wymagania na dane stanowisko, przy podjeciu ostatecznej decyzji bierzecie Panstwo pod uwage
obowiazki rodzinne kandydatéw?
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Czy firma zwraca uwage, aby kobiety i mezczyzni w takim samym stopniu uczestniczyli w szkole-

niach?

Czy firma zwraca uwage, aby zarobki mezczyzn i kobiet na tych samych stanowiskach byty réwne?

Czy jest to w jakis sposéb monitorowane?

Czy w Pani/Pana firmie byty skargi na molestowanie seksualne lub mobbing? Jesli tak, jak Pafistwo

na nie reagowali?

Czy firma zatrudnia pracownikéw na czas okreslony lub na czes¢ etatu? Czy mezczyzni, czy kobiety

53 czesciej w ten sposéb zatrudniane?

Czy w firmie sg stosowane opisy stanowisk pracy? Jesli tak, ktdre stanowiska je posiadaja? Jakie sa

to kryteria? Prosze je wymienic.

Jakie kryteria sa stosowane przy awansie? (Podpowiedz: kwalifikacje formalne, do$wiadczenie

zawodowe, staz pracy, efekty w pracy, dyspozycyjnos¢, brak absencji chorobowych, brak absendji

z powodu obowiazkéw rodzinnych).

Czy dostrzega Pani/Pan korzysci z zatrudniania kobiet w poréwnaniu z zatrudnianiem mezczyzn?

Czy wieksze koszty dla firmy pociaga za soba zatrudnienie kobiety, czy mezczyzny? Czy tez nie

stanowi to réznicy?

Jesli sa réznice: z czeqo wynikaja i czy robione byty jakies kalkulacje dotyczace tych kosztéw w Pani/

Pana firmie? Jakiego rzedu sa to koszty?

Ktére z uprawnien zwigzanych z macierzynstwem i rodzicielstwem sa najbardziej ktopotliwe dla

pracodawcy? Dlaczego?

Jaka jest w Pani/Pana firmie absencja mezczyzn i kobiet? Ktérzy pracownicy maja wyzsza absen-

cje?

Z czego wynika absencja mezczyzn?

Z czego wynika absencja kobiet - jakie s3 jej gtéwne przyczyny?

Czy w Panstwa firmie s3 stosowane jakies rozwiazania sprzyjajace faczeniu obowiazkéw zawodo-

wych z rodzinnymi pracownikéw? Jakie?

Czy kobiety przebywajace na urlopie macierzynskim lub wychowawczym moga korzystac ze szkoler

lub imprez integracyjnych organizowanych przez firme? Jak sa do tego zachecane?

Jezeli nie s3 stosowane zadne rozwiazania sprzyjajace taczeniu obowiazkéw zawodowych i rodzin-

nych, to jaka jest tego przyczyna?

Ktéry z pogladéw jest Pani/Panu blizszy i dlaczego?

(1) Mtoda kobieta po skoficzeniu szkoty powinna wyj$¢ za maz, urodzi¢ dzieci, a o pracy zawodowe;
pomysle¢, gdy dzieci s3 odchowane.

(2) Mtoda kobieta tuz po skoriczeniu szkoty powinna podja¢ prace, zdoby¢ do$wiadczenie zawo-
dowe, a dopiero potem zatozy¢ rodzine i urodzi¢ dzieci.

Jak traktujecie Panstwo miode kobiety, ktére zgtaszaja sie do Pafstwa firm jako kandydatki do

pracy?

Co Panstwo - jako pracodawcy - myslicie o wydtuzeniu urlopu macierzynskiego?

Jakie rozwiazania sprzyjajace faczeniu obowiazkéw zawodowych i rodzinnych uwazacie Pafstwo za

wihasciwe, skuteczne? Co moglibyscie wprowadzi¢ u siebie?
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Wypowiedzi pracownic i pracodawcéw obu pici objetych badaniem fokusowym
W grupie pracownic uczestniczyto 8 kobiet, z czego 5 byto bezdzietnych, jedna miata doroste dzieci,
zadna nie miata dzieci ponizej 3 lat. Tak wiec tylko 2 kobiety wéréd uczestniczacych w grupie fo-
kusowej miaty mate dzieci, 1 miafa dzieci doroste, mieszkajace juz osobno, wiekszos¢ zas stanowity
kobiety bezdzietne.

W grupie pracodawcéw uczestniczyto 6 kobiet i 4 mezczyzn, ktdrzy reprezentowali duze firmy
i byli w nich zatrudnieni jako dyrektorzy lub kierownicy dziatéw kadr.

Miejsce pracy - czy jest przyjazne rodzicom? Miedzy pracowniczkami a pracodawcami widac¢ bar-
dzo wyrazna réznice w spostrzeganiu sytuacji pracujacych kobiet: pracownice podkreslaja kfopoty
z egzekwowaniem swoich uprawnien, pracodawcy przedstawiaja miejsca pracy jako przyjazne pra-
cowniczkom oczekujacym dziecka i wychowujacym mate dzieci. Odpowiedzi na bardziej szczegdtowe
pytania pokazuja jednak, ze pracodawcom trudno wskazac inne uprawnienia opiekujacych sie dzie¢mi
niz ruchomy czas pracy dostepny zreszta dla wszystkich pracownikéw, ewentualnie wyznaczanie
kobietom opiekujacym sie dzie¢mi porannych zmian, gdy istnieje koniecznos¢ pracy zmianowej.

Réznice widoczne s3 takze w interpretowaniu tych samych zjawisk - mozna to zauwazy¢ na
przyktadzie godzin nadliczbowych. Pracowniczki méwity np., ze w ich miejscu pracy
mozna robi¢ i 12 (godzin), ale nie zaptaci za to,
pracodawcy zas uwazali, ze jedli s3 zadania do wykonania i wysokie wynagrodzenie, kazdy musi
niejednokrotnie pracowac¢ dtugo (daja przyktady pracy whasnej do 5 rano) po to, zeby zadanie byto
wykonane. Nie traktuja teqo jako godzin ,nadliczbowych”, skoro wazne jest wykonanie zadania.

Podstawowa, jak sie wydaje, r6znica miedzy miejscami pracy jest zwigzana z podziatem na
zakfady prywatne i urzedy publiczne. Zaréwno z wypowiedzi pracodawcéw, jak i pracownic wynika,
ze ze swoich uprawnien bez jakichkolwiek probleméw moga korzysta¢ pracowniczki w urzedach - tu
korzystaja ze wszystkich uprawnien przystugujacych rodzicom, a jesli pracuja po godzinach, odbie-
rajag wolne dni. W zaktadach prywatnych pracodawcy (mimo zapewnien o przychylnos¢ dla matek)
podkreslali, ze obecnie nikt z pracownikéw nie korzysta praktycznie ze zwolnief z powodu choroby
(opisuja tez kfopoty z tego wynikajace, np. zarazanie pozostatych pracownikéw) i w tej kategorii
sytuuja tez kobiety unikajace wszelkich zwolnien.

Pracodawcy posrednio przyznaja, ze t3aczenie pracy zawodowej z wychowaniem dzieci jest
,problemem pracownika” - podkreslaja, jak bardzo staraja sie obecnie kobiety, w tym matki matych
dzieci, wypetni¢ wszystkie obowiazki i pokaza¢, ze nie unikaja zadnych obciazen zwiazanych z praca
z powodu posiadania dziecka. Oznacza to, ze pracodawcy nie czuja sie w zaden sposob zobowigzani
do utatwienia kobietom faczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Pracodawcy wprawdzie za-
pewniaj3, ze kazda kobieta moze zawsze po urlopie wychowawczym wréci¢ do pracy, ale wspominaja
o stosowanych sposobach, ktére to praktycznie uniemozliwiaja: zmianach organizacyjnych, ktére
doprowadzity do likwidacji stanowiska pracy, zaproponowaniu warunkdw, o ktérych byto wiadomo,
ze wracajaca z urlopu kobieta ich nie zaakceptuje.

Pracownice nie maja watpliwosci co do obojetnosci pracodawcéw wzgledem problemu faczenia
zycia rodzinnego z praca zawodowa:

To jest problem osoby, ktéra ma dziecko. To jest wstretne, obrzydliwe, chociaz sama nie mam dzieci,
ale bardzo kocham dzieci i uwazam, ze to jest tajdactwo i ze powinno sie [...] gtosno krzycze¢i ze [...]
to, co sie teraz robi, to wcale nie jest polityka prorodzinna.

Cho¢ z wypowiedzi pracodawcéw moze wynikac, ze traktuja oni pracownikéw podobnie jak
samych siebie - wiele dyrektorek nie ma rodziny i twierdzi, ze praca nie zostawia im na to czasu
- wypowiedzi pracowniczek pokazuja, Ze niejednokrotnie szefowie siebie i swoje potrzeby postrze-
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gaja inaczej, traktujac pracownice w firmie jako dyspozycyjne takze w zakresie opieki nad dzie¢mi
szefa:

Wobec mnie dochodzi do tego, Ze podrzuca nam swoje dziecko szef. Ja wielokrotnie zamiast robic¢ swojg
prace, to tej matej bajki czytatam. Ja mam wrecz zaproponowane, zeby wieczorami sie tym zajmowac,
kiedy on z zong wychodzi gdzies do restauracji.

Nieprzychylno$¢ wobec 0s6b taczacych prace zawodowa z opieka nad dzieckiem najtatwiej moz-
na zauwazy¢ w wypowiedziach pracownic opisujacych, ze musza uzywac szczegélnych ,sposobéw”,
zeby wyjs¢ z pracy z powodu opieki nad dzieckiem, takze w nadzwyczajnych okolicznosciach:

U mnie dziewczyny bojq sie czeqos takiego — musze wyjs¢ wczesniej, bo cos tam z dzieckiem, to sie
wymysla zupefnie inne historie. Po prostu sie kfamie.

Przybiera to posta¢ nastepujacych oczekiwan co do pomocy zaktadu pracy:

Zeby nie trzeba byto ktamac, ze idziesz do banku, tylko do dziecka. Nawet to by mi wystarczyto.
Zeby dziewczyna mogta sie zwolni¢, a nie przylatuje z ptaczem, idz do niego, powiedz mu, ze ja musze
wyjs¢, bo mata ma gorgczke, a on cie lubi. Przeciez to jest chore, nienormalne.

W zadnym zakfadzie pracy (w zgodnych wypowiedziach obu grup: pracownic i pracodawcéw)
nie s3 stosowane dopfaty do ztobkéw czy przedszkoli, w zadnym tez sie ich nie organizuje. Pracodaw-
cy nie widza takiej potrzeby - uwazaja, ze jest to problem pracownika, ktéry powinien odpowiednio
zarobi¢, aby sobie to zapewni¢. Wskazuje to na szczegdlna ,slepote na problem” opieki nad dzie¢mi
i nieprzychylno$¢ wobec niego, gdyz ci sami pracodawcy méwili o dopfatach do basenu i fitness
klubu, uwazajac takie ,bonusy” dla pracownikéw i ich rodzin za niedyskusyjne, a przeciez mozna tu
stosowac ten sam argument — odpowiednio zarabiajacy pracownicy moga wykupic karnety na basen
czy do klubu fitness, jesli chca z nich korzystac.

Pracownice podkreslaja, ze doptaty do ztobkéw i przedszkoli bylyby ogromnym utatwieniem
- panstwowe przedszkola czynne s3 do 17.00, a pracownice tak wezesnie (1) nie moga wyjs¢ z pracy,
Swietlice czynne s do 18.00,

a ja nigdy o osiemnastej nie wychodze.

Z zauwazalna tesknota méwig o innych krajach (rozwiazania znane im sg z prasy), gdzie matki moga
przyj$¢ z dzie¢mi do firmy, gdzie organizowana jest dla nich opieka, a korficza to uwaga:

u nas tak nigdy nie bedzie.

Przejawy dyskryminacji. Pracodawczynie potwierdzaty, ze zdarza sie niejednokrotnie wstepna

selekcja ofert os6b kandydujacych na pracownikéw, podczas ktorej:

wybieram kobiety pod siebie, ktére sq niezalezne i zadna mi nie powie, ze idzie, bo musi mezowi zrobi¢

kolagje;

wybratabym kobiete nie majqgcg rodziny;

wybralismy kobiety stanu wolnego.

Jeden z opiséw wyglada nastepujaco:

zaczelismy wybiera¢, normalnie wybiera¢, mezatka, dzieci - na bok, wolna zostaje [....] byto selekcyjne

kryterium, ale jesteSmy zadowoleni z tych pari. Sg wolne, dyspozycyjne, siedzg do 18, 20-tej.
Pracodawcy przyznawali, ze w momencie zamazpdjscia niejednokrotnie zmienia sie sytuacja

kobiety w pracy, uwaza sie ja juz za pracownice mniej dyspozycyjna i inwestowanie w nig stawia-

ne jest pod znakiem zapytania. Trzeba jednak zauwazy¢, ze cho¢ wiekszos¢ pracodawcéw kobiet

i mezczyzn przyznawala, ze wybiera samotne, niezalezne kobiety, ktére s3 dyspozycyjne, gotowe

pracowac wiele godzin, doktadne i fachowe, sytuacja nie jest jednakowa we wszystkich zakfadach

pracy i zawodach. Byly i takie osoby wsrdd pracodawcow, ktére podkreslaty, ze wybieraja osoby

(takze kobiety) o ustabilizowanej sytuacji rodzinnej, posiadajace dzieci. Ci pracodawcy podkreslali,
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ze s3 to osoby, ktére szukaja statego zatrudnienia, nie s3a nastawione na zmiane pracy, zalezy im
na utrzymaniu zatrudnienia.

Z wypowiedzi pracownic wynika, Ze niejednokrotnie z powodu pici s3 kontrolowane w sposdb
szczegblny, aby nie wychodzity z pracy:

U mnie jest tak, ze mezczyzna moze w ciggu dnia wyjs¢ z pracy. Moze wstgpic do McDonalda i kupi¢
wszystkim jedzenie, a kobieta by nie mogta.
Potwierdzita to inna uczestniczka badan (u mnie tez), a wiec nie jest to sytuacja jednostkowa.

Z wielu wypowiedzi pracodawcoéw wynika, ze traktujg oni czas pracownikéw jako czas nalezacy
do pracodawcy. Nie tylko oczekuja dfugich godzin pracy, ale tez oczywiste jest dla nich obowigzkowe
uczestnictwo zaréwno w szkoleniach, jak i wyjazdach integracyjnych. Jak podkreslali, jest czas zabawy
i czas pracy, ale ten ,czas zabawy” w firmie tez czesto nalezy do firmy - pracodawcy podkreslali,
ze nieudane byty préby organizowania np. baléw, na ktére osoby pracujace przychodzity z zonami/
mezami, a wiec wszystkie takie imprezy sa obowigzkowe, cho¢ organizowane poza czasem pracy,
i trzeba w nich uczestniczy¢ bez cztonkdw rodziny. Pracodawcy nigdy nie opatrzyli tego uwaga, ze
odbywa sie to kosztem czasu, ktéry pracownicy chcieliby by¢ moze spedzi¢ z rodzina.

Z dwoch modeli kobiet pragnacych taczy¢ prace zawodowa z zyciem rodzinnym wiekszos¢
pracownic i wszyscy pracodawcy oraz pracodawczynie wybierali model drugi, czyli taki, zgodnie
z ktérym kobieta najpierw po studiach podejmuje prace, a dopiero potem zakfada rodzine, ma dzieci.
W uzasadnieniu podkreslali, Zze inaczej nie uda sie kobietom wej$¢ na rynek pracy, jedyna szansa
bedzie szukanie pracy po znajomosci, albo na kase w Cerfurze, ze beda przegrane wobec innych,
ktére zaczety prace juz podczas studiow.

Wiekszo$¢ pracownic podkreslata, ze nie przestatyby pracowac nawet woéwczas, gdyby byty
dobrze sytuowane. WyraZnie wiec wida¢, ze proponowanie kobietom pozostania z dzie¢mi w domu
zamiast pracy zawodowej mija sie z oczekiwaniami wspdfczesnego rynku pracy i czesto - z ocze-
kiwaniami samych kobiet.

Matgorzata Fuszara
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Postawione przed projektem Gender Index zadanie stworzenia narzedzia, za pomoca ktérego
mozna monitorowac sytuacje w przedsiebiorstwach pod wzgledem réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn, zaowocowato opracowaniem wskaznika réwnosci (Gender Index) i wytypowaniem na
jego podstawie firm, ktdre uzyskaty w 2006 r. - po raz pierwszy w Polsce - godfo ,Firmy Rédwnych
Szans”. Wskaznik Gender Index zostat opracowany i przetestowany na gruncie polskim dopiero
w 2006 r., podczas gdy w Stanach Zjednoczonych czy niektérych krajach Unii Europejskiej (np. we
Francji, Niemczech i Wielkiej Brytanii) podobne miary istnieja od wielu lat i s3 stosowane do oceny
polityki rownosci, a firmy i instytucje (prywatne oraz panstwowe) zabiegaja o uzyskanie godta badz
znaku zaswiadczajacego o réwnosciowym podejsciu do zatrudniania kobiet i mezczyzn.

Cele i zadania realizowane w ramach projektu Gender Index s3 zgodne z ustawodawstwem
miedzynarodowym i krajowym oraz bardzo dobrze wpisuja sie w zalecenia takich dokumentdw, jak
Konwendja o eliminacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (proklamowana przez ONZ w 1999 r.),
polski Kodeks pracy czy réwnosciowe dyrektywy Unii Europejskiej. Zorganizowanie konkursu na
firme réwnych szans jako sposobu promowania wsréd pracodawcéw innowacyjnego podejscia do
zarzadzania zasobami ludzkimi, podejécia opartego na wdrazaniu zasady réwnego traktowania pra-
cownikéw, niezaleznie od ich pfci i innych cech demograficzno-spotecznych, oraz na efektywnym
wykorzystaniu kapitatu ludzkiego okazato sie skuteczne: w pierwszej edycji konkursu ,Firma Réwnych
Szans” wziety udziat 52 organizacje, w tym 30 mate i srednie oraz 22 duze.

Konkurs stuzyt wyfonieniu firm, ktére stosunkowo najlepiej realizuja polityke réwnouprawnie-
nia, czyli nie tylko przestrzegaja obowiazujacych przepiséw, dotyczacych zakazu dyskryminadji, ale
oferuja co$ wiecej - unikatowe rozwigzania sprzyjajace réznorodnosci ze wzgledu na ptec i rozwo-
jowi zawodowemu pracownikéw obu plci, zapewniaja réwne pface na tych samych lub podobnych
stanowiskach, ufatwiaja taczenie rél zawodowych z rodzinnymi, czynia miejsce pracy wolnym od
jakiegokolwiek gorszego traktowania z powodu pfci, w tym od molestowania i mobbingu.

Badania przeprowadzone w ramach konkursu ,Firma Réwnych Szans 2006” umozliwity testowanie
wskaznika Gender Index i wyfonienie firm najskuteczniej realizujacych polityke réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Celem projektu nie byta ocena stopnia realizowania zasady réwnosci
w przedsiebiorstwach funkcjonujacych na polskim rynku w ogdle, ale tylko wskazanie tych, sposréd
zgfoszonych do konkursu, ktére najlepiej wywiazuja sie z tego zadania. Podstawa klasyfikacji firm
(rankingu) byta stosunkowo duza liczba cech opisujacych sytuacje w przedsiebiorstwie. Cze$¢ firm,
ktére przystapity do konkursu, nie dostarczyta odpowiedzi na wszystkie pytania, co moze wskazywac,
ze dzialy kadr nie dysponowaty niektérymi danymi (np. informacjami sprzed dwéch lat) lub trudno
im byto te dane pozyska¢ (np. liczba pracownikéw majacych dzieci w okreslonym wieku). W zwiazku
z tym nasuwa sie wniosek, Ze na uzytek przysztych edycji konkursu cze$¢ pytan nalezy inaczej sfor-
mutowac lub z nich zrezygnowad, by ufatwic proces zbierania informacji w firmach i unikna¢ brakéw
danych. Na bazie zdobytych doswiadczer wydaje sie zasadne, by narzedzia badawcze podporzadkowac
monitorowaniu réwnosci ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy, a nie monitorowaniu wystepowania lub
nie dyskryminagji kobiet. Nalezatoby zatem tak zmodyfikowa¢ narzedzia badawcze, aby obejmowaty
zagadnienia istotne takze dla mezczyzn, bo niekiedy sie zdarza, ze to oni sa dyskryminowani.

Pierwsza edycja konkursu, ogfoszona i zrealizowana w 2006 r., miata na celu nie tylko wyto-
nienie laureatéw i przyznanie godfa ,Firma Réwnych Szans”, ale takze rozpoznanie, co sie sktada na
polski standard w zakresie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy (odzwierciedlany
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wskaznikiem Gender Index) i czy odbiega on od ideatu wyznaczaneqo zaréwno przez konwencje
Organizacji Narodéw Zjednoczonych, jak i dyrektywy Unii Europejskiej. Stuzyty temu szeroko zakro-
jone badania: moderowane rozmowy w grupach fokusowych i badania ankietowe w firmach.

Na podstawie badan fokusowych, prowadzonych w czterech réznych grupach oséb: absol-
wentek, pracownic, whascicielek i dyrektorek personalnych oraz pracodawcéw kobiet i mezczyzn,
mozna stwierdzi¢ wystepowanie symptomatycznych réznic w postrzeganiu sytuacji pracujacych
kobiet przez nie same i przez pracodawcéw. Absolwentki szkdt poszukujace pracy wskazywaty, ze
na rozmowach kwalifikacyjnych wprawdzie nie spotykaty sie z wprost zadawanymi pytaniami o sy-
tuacje rodzinng czy plany prokreacyjne, ale bardzo czesto zadawano im pytania o dyspozycyjnosc.
Pracownice reprezentujace rézne firmy ex post stwierdzaty, ze podczas rozméw przy przyjmowaniu
do pracy spotykaty sie z pytaniami o posiadanie dzieci i ich wiek, a takze méwity o wstepnej se-
lekeji kandydatéw do pracy, podczas ktérej odrzucane sa oferty sktadane przez mezatki z dziecmi.
O takiej wstepnej selekcji mowity takze dyrektorki personalne uczestniczace w jednym z fokuséw.
Pracownice sygnalizowaty ponadto problemy w korzystaniu z przystugujacych im uprawnien, méwity
o tym, ze kazde ich wyjscie jest bardziej kontrolowane niz wyjscie kolegi, ze pracodawcy obu pici
s3 nieprzychylni wobec oséb faczacych prace zawodowa z obowiazkami rodzinnymi i przewaznie
reprezentuja postawe, ze dzieci to problem wyfacznie pracownika. Pracodawcy i pracodawczynie
za$ przedstawiali miejsce pracy jako przyjazne kobietom w ciazy i wychowujacym mate dzieci. Jed-
nakze zgtebiajac ich wypowiedzi, mozna dostrzec, ze poza ruchomym czasem pracy i elastycznoscia
w podejsciu do ustalania godzin pracy (przy pracy zmianowej) dla kobiet wychowujacych mate
dzieci nie stosuja innych udogodnier pozwalajacych na fatwiejsze godzenie obowiazkéw zawodo-
wych z rodzinnymi, a wrecz czuja sie wolni od tej odpowiedzialnosci, twierdzac, ze ten problem
pracownice i pracownicy powinni rozwiazywac sami. Pracodawcy potwierdzali, ze sytuacja kobiety
W pracy zmienia sie wraz z jej zamazpdjsciem - zaczyna by¢ traktowana jako mniej dyspozycyjna
i nie opfaca sie w nig inwestowac¢. Do wyjatkdw nalezeli ci pracodawcy i pracodawczynie, ktérzy
dostrzegali walory kobiet dojrzatych, o ustabilizowanej sytuacji rodzinnej i dazyli do ich zatrudniania.
Pracodawczynie i menedzerki zwracaty uwage na to, ze kobiety do$¢ czesto okazuja poczucie winy
w sytuacji, gdy wykorzystuja swoje uprawnienia zwigzane z cigza lub opieka nad dzie¢mi. Staraja
sie to zrekompensowac¢ wiekszym zaangazowaniem w prace wtedy, gdy s3 w pracy obecne.

Badania prowadzone w ramach projektu Gender Index potwierdzity, ze standard polski odbiega
od ideatu nawet w tych przedsiebiorstwach, ktére realizuja polityke rownego traktowania i maja
sie czym pochwalic. Jesli chodzi o rekrutacje, to w ogfoszeniach o prace na ogdt nie wskazuije sie
wprost na pte¢ poszukiwanych oséb na okreslone stanowiska, ale requfa jest stosowanie w ich tre-
sci meskich form osobowych. Pisze sie np. ,kandydat” na dane stanowisko, zamiast ,kandydat lub
kandydatka” badz tez ,osoba zatrudniona na tym stanowisku”, a nazwy zawodéw maja najczesciej
meska kofAcowke, z wyjatkiem tradycyjnie kojarzonych z kobietami (np. sekretarka, ksiegowa). Na-
zbyt reqularnie w ogfoszeniach wskazuje sie na dyspozycyjnos¢ czy koniecznos¢ pracy po godzinach,
czeste wyjazdy, odporno$¢ na stres, ktére to cechy s3 stereotypowo kojarzone z mezczyznami,
a wiec wskazuja na pte¢ w sposdb posredni. Jak wynika z odpowiedzi pracownic i pracownikdw,
podczas rozméw kwalifikacyjnych kobiety wyraznie czedciej niz mezczyzni pytane byly o stan
cywilny i liczbe dzieci. Tylko kobiety pytane byly o plany prokreacyjne i o to, kto w przypadku
zatrudnienia bedzie opiekowat sie dzie¢mi; takich pytan niemal nigdy nie zadawano mezczyznom.
MezczyZni natomiast czesciej pytani byli o dyspozycyjnos¢, gotowos¢ do pracy po godzinach i do
udziatu w wyjazdach. Wsréd badanych byty tez firmy wzorcowe, w ktérych zaréwno pracodawcy,
jak i osoby pracujace podkreslaty, ze podczas rekrutacji nikomu nie zadawano pytan dotyczacych
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stanu cywilnego i rodzinnego, a ich ogfoszenia o pracy nie zawieraty sformufowan, obrazéw czy
form jezykowych dyskryminujacych ktéras z pfci.

Wynagrodzenia kobiet byly - co do zasady - nizsze od wynagrodzen mezczyzn, z tym ze
réznice te ksztaltowaty sie na nieco nizszym poziomie w poréwnaniu z danymi ogdlnopolskimi.
Na stanowiskach kierowniczych kobiety zarabialy o prawie 14% mniej niz mezczyzni (dane GUS
wskazywaty w tym samym czasie na blisko 30-procentowa réznice w zarobkach kobiet i mezczyzn
kierownikow), a na pozostatych stanowiskach o niecate 4% (ogétem w Polsce 0 12%). Sytuacja kobiet
byta lepsza w matych i $rednich firmach niz w duzych korporacjach. Mniej niz 40% sposréd badanych
przedsiebiorstw (37% matych i srednich oraz 46% duzych firm) deklarowato, ze monitoruje ptace
kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach. Jednakze mimo tych deklaracji wydaje sie, iz
pracodawcy nie zawsze byli zorientowani w realnych réznicach wynagrodzen. Monitorowanie pfac ma
sens tylko wtedy, kiedy jest prowadzone reqularnie (np. raz w roku), a zgromadzone dane s3 przez
pracodawcow analizowane z uwzglednieniem zakreséw obowiazkéw i czasu spedzanego w pracy
przez kobiety i mezczyzn na tych samych stanowiskach. Ponadto analiza wynagrodzen powinna
uwzglednia¢ nie tylko wyptaty pieniezne, ale takze szacowana warto$¢ Swiadczen niepienieznych.
Dopiero wtedy wynik monitoringu bedzie wiarygodny.

W poréwnaniu z innymi obszarami nieréwneqo traktowania dostep do szkoleni jest dziedzing,
w ktorej pracownicy i pracownice w najmniejszym stopniu odczuwaja nieréwne traktowanie. Nieco
inaczej wyglada dostep do awanséw, aczkolwiek nierdwno$¢ w tym zakresie pracownicy odczuwaja
w mniejszym stopniu niz np. w sferze wynagrodzen czy w sferze godzenia obowiazkéw rodzinnych
i zawodowych. Z przeprowadzonych badar wynika, ze kobiety niezaleznie od ich wieku, wyksztatcenia
czy faktu posiadania dzieci rzadziej niz mezczyzni biora udziat w szkoleniach finansowanych przez
firme. Niemniej jednak nie potwierdzity sie opinie, ze do szkoler maja jedynie dostep mtode osoby, ze
mezatki majace dzieci nie s brane pod uwage w kierowaniu na szkolenia. W szczegélnosci sytuacja
kobiet majacych jedno dziecko jest stosunkowo dobra, gdy analizowa¢ dostep zaréwno do szkolen, jak
i do awanséw. Nierownos¢ w traktowaniu kobiet i mezczyzn w obszarze dostepu do awanséw i szkoler
nieco silniej jest odczuwana przez pracownice i pracownikéw duzych firm. Kobiety z wyzszym wyksztat-
ceniem, niemajace dzieci lub majace jedno dziecko, a zatem osoby, ktére dysponuja przygotowaniem
do pracy na stanowiskach kierowniczych i s3 w matym stopniu obciazone obowiazkami rodzinnymi,
stosunkowo najczesciej miaty poczucie pomijania w awansowaniu. Zaréwno pracownicy, jak i kierow-
nicy wyrazali przekonanie, ze u podstaw ograniczonych mozliwosci awansu kobiet tkwia przyczyny
kulturowe i spofeczne. Niemniej jednak w Zadnej z badanych firm nie korzystano z dopuszczanych
prawem unijnym i stosowanych w innych krajach specjalnych sposobéw - dziataht wyréwnawczych
- w celu zwiekszenia liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych, szczegélnie najwyzszego szczebla,
lub w celu zwiekszenia liczby kobiet wsréd pracownikéw w branzach typowo meskich.

Waznym elementem polityki réwnych szans jest oferowanie przez pracodawcéw rozwigzan
utatwiajacych harmonijne godzenie rél zawodowych z rodzinnymi. Stosowanie takich rozwigzan sta-
nowi istotny instrument wyréwnywania szans osob, ktére obciazone s3 rodzinnymi zobowigzaniami.
Materiat zgromadzony w badaniu przeprowadzonym na potrzeby konkursu ,Firma Réwnych Szans
2006" pokazat, iz nawet w firmach, ktére sie don zgflosity, jest jeszcze wiele do zrobienia w tym
zakresie. Istnienie jakichkolwiek rozwiazan utatwiajacych faczenie pracy z obowiazkami rodzinnymi
potwierdzifa tylko jedna trzecia pracodawcéw z firm uczestniczacych w konkursie. Najczesciej - co
nie znaczy, ze powszechnie - stosowane rozwiazania to elastyczny czas pracy, mozliwo$¢ pracy
w domu i praca w niepefnym wymiarze czasu. Nieliczne firmy mogty sie pochwali¢ bardziej rozbu-
dowanga oferta, np. w postaci doptat do przedszkola czy posiadaniem pokoju dla matek z dzie¢mi
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albo programéw ,pracujaca mama”. W zadnym z przedsiebiorstw, ktére przystapity do konkursu,
nie prowadzono przyzaktadowego ztobka ani przedszkola, tylko w 3 (5% badanych) stosowano
doptaty do opieki nad dzie¢mi, w 15 firmach (29% badanych) organizowano lub dofinansowywano
wakacje dzieci. Z drugiej strony w duzej liczbie firm (44% matych i srednich oraz w 77% duzych)
pracownikom, a nawet ich rodzinom (odpowiednio 11% i 36%) oferowano doptaty do basenu
badZ fitness klubu. Sa przestanki pozwalajace wrecz wnioskowac o nieprzychylnosci niektérych
pracodawcoéw wobec tego obszaru i kierowaniu sie przez nich zasada méwiaca, ze faczenie pracy
zawodowej z wychowaniem dzieci jest ,problemem pracownika”. Z powodu notowanego od wielu
lat wysokiego bezrobocia silna jest motywacja do utrzymania pracy, co dziata wbrew interesom
pracownic i pracownikéw. Ich starania o to, by obcigzenia rodzinne nie rzutowaty na wykonywana
prace, zwalniaja pracodawcéw z odpowiedzialnosci za tworzenie przyjaznych praktyk, utatwiajacych
godzenie rél rodzinnych i zawodowych. Pozostaje wierzy¢, ze sytuacja ta bedzie ulega¢ zmianie, jesli
nie na skutek uswiadomienia sobie przez pracodawcéw rangi tego obszaru, to w efekcie przemian
na rynku pracy, ktére wymusza bardziej powszechne stosowanie i wzbogacenie oferty rozwiazan
stuzacych harmonijnemu petnieniu rél zawodowych i rodzinnych.

Jesli méwimy o wprowadzaniu rozwiazan utatwiajacych godzenie pracy zawodowej z obowiaz-
kami rodzinnymi, to musimy zdawac sobie sprawe z réznych mozliwosci firm oraz réznych potrzeb
pracownikéw w tym zakresie, ktére powinny by¢ uwzgledniane zaréwno przez twércow polityki
spotecznej panstwa, jak i samorzady oraz pracodawcéw. Wyniki przeprowadzonych badan pokazuja,
ze niezaleznie od wielkosci firmy zaréwno kobiety, jak i mezczyZni opowiadaja sie najczesciej za
taczeniem pracy obojga rodzicow w petnym wymiarze z wychowywaniem jednego lub dwéjki dzieci.
Stosunkowo rzadkie s wskazania na niepetny wymiar czasu pracy matek (jedynie przy dwdjce dzie-
a), jak i na wycofywanie sie matek z pracy w okresie opieki nad matymi dzie¢mi. Pracownice duzych
firm charakteryzuja sie wyraznie wiekszymi preferencjami do faczenia pracy w petnym wymiarze
z wychowywaniem dzieci i mniejszym poparciem dla rezygnacji z pracy niz pracownice z firm matych
i Srednich. Jesli chodzi o opinie mezczyzn, to wérdd nich takze preferowany jest wariant taczenia
przez zony/partnerki pracy w petnym wymiarze z wychowywaniem jednego lub dwéjki dzieci.

Zapotrzebowanie na niepefny wymiar czasu pracy oraz na urlopy wychowawcze jest wieksze
wsréd pracownic firm matych i srednich, zas pracownice firm duzych opowiadaja sie raczej za tacze-
niem obowiazkéw rodzinnych z praca w petnym wymiarze, wiec elastyczny czas pracy (zadaniowy
czas pracy, indywidualny rozktad czasu pracy) i mozliwos¢ pracy w domu maja dla nich szczegélne
znaczenie, jak réwniez fatwy dostep do opieki instytucjonalnej - ztobkéw i przedszkoli. Wielkos¢
firmy powinna by¢ brana pod uwage w analizach dotyczacych zaréwno oczekiwan, jak i praktyki
stosowania rozwiazan w zakresie faczenia pracy z rodzing. Przemawiajg za tym takze wypowiedzi
pracodawcoéw na temat probleméw wynikajacych z korzystania przez pracownice i pracownikéw
z uprawnien rodzicielskich oraz trudnosci we wprowadzeniu ewentualnych nowych rozwiazan.

Mate i $rednie firmy czesciej niz duze maja trudnosci zwigzane z utrzymaniem rytmu pracy i ko-
niecznoscia zatrudnienia nowego pracownika takze wéwczas, gdy nieobecnos¢ w pracy ma charakter
krétkotrwaty (zwolnienia opiekunicze lub chorobowe). W duzych firmach korzystanie przez pracow-
nice czy pracownikdw z uprawnien rodzicielskich wymusza na ogét koniecznos¢ zmiany organizadji
pracy. Pracodawcy matych i $rednich firm czesciej niz duzych zwracaja uwage, ze korzystanie przez
pracownice lub pracownika z urlopu wychowawczego powoduje utrate inwestycji w jego kwalifikacje
i umiejetnosci, a odmowa pracy w godzinach nadliczbowych - dodatkowe koszty dla pracodawcy. Jesli
za$ chodzi o wprowadzanie nowych rozwigzan, to w obu grupach firm trudnosci faczono najczesciej ze
zorganizowaniem opieki nad dzie¢mi w miejscu pracy (ztobka badz przedszkola) oraz z zastosowaniem
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telepracy. Trudnosci wigzano zatem gfdwnie z przedsiewzieciami pociagajacymi za soba bezposrednie
koszty, a nie z tymi, ktére moga wywotywac zmiany w systemie organizacji pracy lub czasie pracy.

Interesujace jest to, ze wyniki badan wykazaty stabsza ochrone mezczyzn powracajacych do
pracy po urlopie wychowawczym niz kobiet po takim urlopie. Nalezy to potraktowac jako sygnat
nieréwneqo traktowania mezczyzn w dostepie do przystugujacych im uprawnied pracowniczych,
a ponadto jako dziatanie osfabiajace ich motywacje do korzystania z urlopu wychowawczego.

Zadna z badanych oséb, bedaca przedstawicielem pracodawcéw, nie zanegowata, ze korzystanie
z urlopu macierzynskiego wywotuje trudnosci w funkcjonowaniu firmy. Moze to Swiadczy¢ o wyjat-
kowo negatywnym postrzeganiu przez pracodawcdw tego uprawnienia na tle innych, a réwnoczesnie
podwaza zasadno$¢ dalszego ustawowego wydtuzania wymiaru urlopu macierzynskiego. Mozna
to pozostawi¢ do rozstrzygniecia firmom, jak bowiem wynika z badan, niektére z nich (2 wsréd
52 badanych) oferuja pracownicom ponadustawowe pfatne miesiace tego urlopu, jesli zachodzi
taka potrzeba i jesli firma moze sobie na to pozwoli¢. Wskazane jest zatem podejmowanie dziatan
promocyjnych i tworzenie zachet dla firm do rozszerzania katalogu form pomocy, a nie narzucanie
obligatoryjnych, bowiem to, co jest mozliwe do wprowadzenia w duzych firmach, nie zawsze moze
by¢ tatwe do zastosowania w firmach matych czy srednich.

Zbyt wiele przedsiebiorstw nie stosuje sie do art. 94" Kodeksu pracy, ktéry zobowiazuje praco-
dawce do poinformowania pracownikéw o réwnym traktowaniu, o przeciwdziataniu dyskryminacji,
molestowaniu i mobbingowi. Pracodawca ma do wyboru sposéb tego poinformowania: przeprowa-
dzenie wewnetrznego szkolenia, zapisanie informacji o zakazie dyskryminacji i procedurach poste-
powania, gdy zakaz ten jest naruszany, w kodeksie firmy udostepnianym kazdemu pracownikowi
lub zamieszczenie jej w intranecie. Jak pokazuja przeprowadzone w ramach projektu Gender Index
badania, stopief wiedzy i Swiadomosci na temat dyskryminacji, a w szczegélnosci jej przejawu w po-
staci molestowania czy mobbingu, jest wiréd pracodawcéw i pracownikéw niedostateczny, dlatego
niezbedne jest prowadzenie wewnetrznych szkoler z tego zakresu. Standardy europejskie obliguja
tez do wyznaczenie w firmie osoby (spedjalisty/specjalistki ds. réwnouprawnienia) odpowiedzialnej
za przestrzeganie zasady réwnego traktowania w miejscu pracy i przeciwdziatania dyskryminacji.
Whprawdzie wiréd badanych firm zjawisko molestowania seksualnego lub mobbingu wystepowato
w pojedynczych przypadkach, jest ono jednak na tyle szkodliwe (stanowi ztamanie prawa, uchybia
godnosci pracownika czy pracownicy, zmniejsza jego/jej motywacje do pracy, zagraza zdrowiu,
wplywa negatywnie na wydajnos¢ pracy), ze w interesie pracodawcy jest podejmowanie dziatan
na rzecz eliminacji nawet pojedynczych przypadkdw.

Charakterystyczne dla projektu Gender Index byto kompleksowe podejscie do problemu réwne-
go traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Dlatego tez analizie zostaty poddane wszystkie
obszary, ktére sktadaja sie na taka polityke: proces rekrutacji, dostep do szkoler i awanséw, wynagro-
dzenia kobiet i mezczyzn, udogodnienia w zakresie taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym,
ochrona przed zwolnieniami, przed molestowaniem i mobbingiem. Postawilismy firmom wysoka
poprzeczke, bowiem chcielismy od poczatku promowac standardy obowiazujace w Unii Europejskiej,
przyczyniajace sie do poprawiania jakosci pracy, do zwiekszania efektywnosci i konkurencyjnosci
przedsiebiorstw. Zdobyte przy realizacji projektu Gender Index doswiadczenia wskazuja, ze formuta
konkursu jako sposéb promowania réwnosci ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy sprawdzita sie
i bedzie on ogfaszany w kolejnych latach.

Ewa Lisowska
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Agencja Transportowa Macro Service Anna Kos & Mariusz Kos Sp.J., Warszawa
Alcan Packaging Cebal Tuba Sp. z 0.0., £6dz

AUDIOFON Sprzedaz aparatéw stuchowych, Wroctaw
Auxilium SA Kancelaria Biegtych Rewidentéw, Krakéw
Bahpol Sp.J. Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak, Ktobuck
Bank Handlowy w Warszawie SA, Warszawa

Benteler Distribution Poland Sp. z 0.0., Siemianowice Slaskie
Blikle Sp. z 0.0., Warszawa

BOT Elektrownia Befchatéw SA, Befchatéw

BP Polska Sp. z 0.0., Krakéw

BRE Agent Transferowy Sp. z o.0., Warszawa

BRE Bank SA, Warszawa

British-American Tobacco Polska SA, Augustéw

Carrefour Polska Sp. z 0.0., Warszawa

Centrum Badan Jakosci Sp. z 0.0., Lubin ®
CMS Cameron McKenna Dariusz Greszta, Warszawa
Deloitte, Warszawa i oddziaty

Doradztwo Gospodarcze DGA SA, Poznan

EFICOM Sp. z 0.0., Warszawa

Elblaski Uniwersytet Robotniczy, Elblag

Euromot Sp. z 0.0., Zory

Europejskie Centrum Doradztwa i Dokumentacji Podatkowej Sp. z 0.0., £ddZ
Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Suwatki

Gallaher Polska Sp. z 0.0., Poddebice

Hewlett Packard Polska Sp. z 0.0., Warszawa

HJ) Heinz Polska SA, Pudliszki

IBM Polska Sp. z 0.0., Warszawa

Johnson & Johnson Poland Sp. z 0.0., Warszawa

Kongsberg Automotive Sp. z 0.0., Pruszkéw

Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris SA, Piaseczno
Legend Group, Warszawa

Mary Kay Cosmetics Poland, Warszawa

McCann Erickson Polska Sp. z 0.0., Warszawa

McDonald’s Polska Sp. z 0.0., Warszawa

MEMRB International Poland Sp. z 0.0., Warszawa
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Motorola Polska Electronics Sp. z 0.0., Krakdw
Novartis Poland Sp. z 0.0., Warszawa

Profes Centrum ksztafcenia i doradztwa E. Karpifiska-Bryke, A. Olszewski, M. Bryke Sp.J., Wroctaw
Provident Polska SA, Warszawa

SEKA SA, Warszawa

Softex Data, Warszawa

Solar Company Ltd Sp. z 0.0., Poznan

Speqjalistyczny Szpital im. E. Szczeklika, Tarnéw
Spétdzielnia Pracy ,Muszynianka”, Krynica Zdr¢j
Towarzystwo Ubezpieczen Wzajemnych SKOK, Sopot
Universal McCann Sp. z 0.0., Warszawa

Urzad Skarbowy w Srodzie Slaskiej, Sroda Slaska
Volkswagen Motor Polska Sp. z 0.0., Polkowice
Wakacje.pl Sp. z 0.0., Gdansk

WIDEX Polska Sp. z 0.0., Wroctaw

YES Bizuteria Sp. z 0.0., Poznan

Zak Sp. z 0.0., Warszawa
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W KATEGORII MAKYCH | SREDNICH PRZEDSIEBIORSTW

Miejsce 1.

Bahpol Sp.J. Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak

Firma zatrudnia jednakowa liczbe kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych, wyréznia sie
monitorowaniem pfac i stosunkowo matymi réznicami w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
Wykonuje ustugi w zakresie nadrukéw i opakowan gietkich. Ma swoja siedzibe w Ktobucku. Istnieje
od 1990 .

Miejsce 2.

Euromot Sp. z o.o.

Firma wyréznia sie dobra polityka w obszarze dostepu do zatrudnienia i rekrutacji oraz szkolen.
Reprezentuje branze motoryzacyjna, jest dilerem samochodéw marki Fiat i Alfa Romeo. Ma swoja
siedzibe w Zorach. Istnieje od 1992 .

Miejsce 3.

Wakacje.pl Sp. z o.o.

Firma wyréznia sie dobra polityka w obszarze rekrutacji pracownikéw, ptac oraz ochrony przed
zwolnieniami.

Reprezentuje branze turystyczna. Ma swoja siedzibe w Gdansku. Istnieje na polskim rynku od 1999 r.
Zatrudnia w wiekszosci kobiety.

Wyréznienie 1.

Fundacja Rozwoju Przedsiebiorczosci

za utatwianie pracownikom fgczenia pracy z rodzing

Fundacja prowadzi ustugi doradcze. Ma swoja siedzibe w Suwatkach. Istnieje od 1994 r. Wiekszo$¢
zatrudnionych stanowia kobiety.

Wyréznienie 2.

Towarzystwo Ubezpieczerh Wzajemnych SKOK

za polityke réwnego dostepu do awanséw

Towarzystwo reprezentuje branze posrednictwa finansowego. Ma swoja siedzibe w Sopocie. Istnieje
od 1995 r. Wiekszos¢ zatrudnionych stanowia kobiety.
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W KATEGORII DUZYCH PRZEDSIEBIORSTW

Miejsce 1.

Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris SA

Firma wyrdznia sie dobrg polityka w zakresie zatrudnienia i rekrutacji oraz utatwieniami w faczeniu
obowiazkéw rodzinnych z zawodowymi.

Reprezentuje branze kosmetyczna. Ma swoja siedzibe w Piasecznie pod Warszawa. Istnieje od
1983 r. Zatrudnia gtdéwnie kobiety.

Miejsce 2.

Motorola Polska Electronics Sp. z o.o.

Firma wyrdznia sie rownym traktowaniem w dostepie do szkolen oraz ochrong pracownikéw przed
molestowaniem seksualnym i mobbingiem. Zatrudnia stosunkowo duzo kobiet na stanowiskach
kierowniczych w propordji do niewielkiej liczby ogétu pracujacych w niej kobiet.

Jest producentem oprogramowania. Ma swoja siedzibe w Krakowie. Istnieje na polskim rynku od
1998 r.

Miejsce 3.

IBM Polska Sp. z o.0.

Firma wyréznia sie dobra polityka w zakresie wynagrodzen oraz bogatymi rozwigzaniami na rzecz
taczenia obowiazkdéw rodzinnych z zawodowymi, w tym telepraca i doptatami do przedszkoli, ztob-
kow, wakacji dzieci pracownikéw.

Reprezentuje branze informatyczna. Ma swoja siedzibe w Warszawie. Istnieje na polskim rynku od
1991 r.

Wyréznienie 1.

BP Polska Sp. z o.0.

za dqgzenie do réwnych wynagrodzen oraz przeciwdziatanie molestowaniu

Firma reprezentuje branze paliwowa. Ma swoja siedzibe w Krakowie. Istnieje na polskim rynku od
1991 r.

Wyréznienie 2.

Centrum Badan Jakosci Sp. z o.0.

za utatwianie pracownikom {gczenia pracy z rodzing

Firma reprezentuje branze gérnictwo i hutnictwo metali niezelaznych. Ma swoja siedzibe w Lublinie.
Istnieje od 1996 r.
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(Wypetnia osoba z dziatu kadr)

ANKIETA DLA PRZEDSIEBIORSTW
SPOSOB UDZIELANIA ODPOWIEDZI

Prosimy o wyrazne zaznaczenie wybranej odpowiedzi kétkiem lub krzyzykiem. Ponizej przedstawia-

my przyktad prawidtowego zaznaczenia wybranej odpowiedzi:
99. Jaki jest Pana(i) ulubiony owoc? Prosze zaznaczy¢ jedng odpowiedz.

a. Jabtko 1lub ¢
b. Gruszka 2

A. INFORMACJA O PRZEDSIEBIORSTWIE

A1. Sektor ekonomiczny przedsiebiorstwa. Prosze zaznaczy¢ dziat gospodarki zgodnie z kodem EKD.

Sekcja A - Rolnictwo, fowiectwo, lesnictwo (kody EKD 1-2) 01

Sekcja B - Rybotéwstwo i rybactwo (kod EKD 5) 02

Sekcja C - Gérnictwo i kopalnictwo (kody EKD 10-14) 03

Sekcja D - Przetworstwo przemystowe (kod EKD 15-37) 04

Sekcja E - Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, wode (kody EKD 40-41) 05

Sekgja F - Budownictwo (kod EKD 45) 06

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli oraz artykutéw 07
uzytku osobistego i domowego (kody EKD 50-52)

Sekcja H - Hotele i restauracje (kod EKD 55) 08

Sekcja | - Transport, gospodarka magazynowa i taczno$¢ (kody EKD 60-64) 09

Sekgja | - Posrednictwo finansowe (kody EKD 65-67) 10

Sekcja K - Obstuga nieruchomosci, wynajem, nauka i ustugi zwiazane z prowadzeniem dziatalnosci gospo- 11
darczej (kody EKD 70-74)

Sekgja L - Administracja publiczna i obrona narodowa, obowiazkowe ubezpieczenia spoteczne i powszechne 19
ubezpieczenia zdrowotne (kod EKD 75)

Sekga M - Edukacja (kod EKD 80) 13

Sekcja N - Ochrona zdrowia i opieka spoteczna (kod EKD 85) 14

Sekcja O - Dziatalnos¢ ustugowa komunalna, spoteczna i indywidualna (kod EKD 90-93) 15

Inna branza (prosze wpisac) 16

A2. Prosze zaznaczy¢ cyfre odpowiadajaca sektorowi wiasnosci.

Przedsiebiorstwo panstwowe (w tym takze: jednoosobowa spétka Skarbu Pafistwa SA oraz spotka SA,

w ktorej udziat Skarbu Panstwa lub kapitatu innych jednostek panstwowych i publicznych wynosi ponad 1

50% kapitatu ogétem tej sp6tki)

Jednostka budzetowa 2

Zaktad komunalny 3

Spétdzielnia (produkcyjna, handlowa, ustugowa) 4

Przedsiebiorstwo zagraniczne lub spotka akcyjna (SA), w ktérej udziat kapitatu zagranicznego wynosi 5

ponad 50% kapitatu tej spotki

Przedsiebiorstwo z prywatnym kapitatem krajowym lub spétka akcyjna (SA), w ktérej krajowa whasnos¢ 6

prywatna wynosi ponad 50% kapitatu tej sp6tki

Spotka z ograniczona odpowiedzialnoécia (z 0.0.) z krajowym lub mieszanym kapitatem 7

Spotka cywilna 8

Witasno$¢ organizacji spotecznej 9
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A3. Jaka jest catkowita liczba zatrudnionych w firmie (stan na 31.12.2005 r.)?

a. Do 49 os6b 1
b. Od 50 do 249 oséb 2
¢. 250 o0s6b lub wiecej 3

A4. Prosze zaznaczy¢ cyfre odpowiadajaca wielkoSci miejscowosci, w ktdrej przedsiebiorstwo ma

siedzibe.

Wielko$¢ miejscowosci ze wzgledu na liczbe mieszkancow

. Powyzej 500 tys.

a
b. Powyzej 200 do 500 tys.

a)

. Powyzej 100 do 200 tys.

Q.

. Powyzej 50 do 100 tys.

e. Powyzej 20 do 50 tys.

f. Do 20 tys.

g. Wies

N O AW N =

B. INFORMACJE O PRACODAWCY | ZATRUDNIONYCH PRACOWNIKACH

Pracodawca
B1. Czy pracodawca (szef, dyrektor danej jednostki) jest kobieta, czy mezczyzn

Kobieta ‘ 1 ‘ ‘ Mezczyznga ‘ 2 ‘

B2. Czy pracodawca (szef, dyrektor danej jednostki) jest:

3?

a. Wiascicielem firmy

b. Wspétwiascicielem firmy

¢. Osoba zatrudniong na podstawie np. umowe o prace

Pracownicy

B3. Liczba pracownikéw na stanowiskach kierowniczych wedtug pfci. Chodzi tu o trzy najwyzsze

szczeble w strukturze firmy (stan na 31.12.2003 r. i 31.12.2005 r.).

Mezczyzni

Kobiety

Stanowiska kierownicze
31.12.2003 31.12.2005 31.12.2003

31.12.2005

a. Najwyzszy szczebel

b. Wyzszy szczebel

¢. Nizszy szczebel

Ogélem stanowiska kierownicze
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B4. Liczba pracownikéw wedtug rodzaju umowy o prace.

Mezczyzni Kobiety
31.12.2003 31.12.2005 31.12.2003 31.12.2005

Rodzaj umowy

Ogoétem pracownikéw

a. Na czas okreslony

b. Na czas nieokreslony

¢. Na okres prébny

d. Pozostate

B5. Liczba pracownikéw zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze godzin pracy.

Mezczyzni Kobiety
31.12.2003 31.12.2005 31.12.2003 31.12.2005

Wymiar pracy

Ogétem pracownikéw

a. Petny

b. Niepetny

B6. Liczba pracownikéw wedtug wyksztatcenia.

Mezczyzni Kobiety

Poziom wyksztatcenia
@ 31.12.2003 31.12.2005 31.12.2003 31.12.2005

a. Wyzsze (licencjat, magister, doktor
i wyzej)
b. Srednie

¢. Ponizej sredniego

B7. Liczba pracownikéw majacych dzieci w okreslonym wieku (wedtug ukonczonych lat).

Mezczyzni Kobiety
31.12.2005 31.12.2005

Wiek dzieci

a. Do 2 lat
b. Od 3 do 6 lat
¢. 0Od 7 do 13 lat

B8. Liczba pracownikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy (np. zadaniowego, indywidual-
neqo rozktadu czasu pracy lub skréconego tygodnia pracy, telepracy).

2003 2005

a. Kobiety

b. Mezczyzni
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B8a. Jedli elastyczny czas pracy jest stosowany, to jakie jego formy wystepuja obecnie w przed-
siebiorstwie? Prosze zaznaczy¢ wszystkie wiasciwe odpowiedzi.

a. Zadaniowy 1
b. Indywidualny rozkfad czasu pracy 2
¢. Skrécony tydzien pracy 3
d. Telepraca 4
e. Inne 5

C. ZASADY REKRUTAC]I PRACOWNIKOW

C1. Czy w przedsiebiorstwie stosuje sie sformalizowane zasady i procedury, rekrutacji, np. konkursy?

1Tk || 2.Nie ||

C2. Czy zdarza sie, ze w tresci ogtoszenia dotyczacego rekrutacji pracownikéw miesci sie informacja
o wymaganej pfci kandydata?

a. Tak, zawsze 1
b. Tak, czasami 2
c. Nie, nigdy 3

C3. Czy sa wymagane informacje o stanie rodzinnym kandydata/tki?

1Tk || 2.Nie ||

Prosimy o dotaczenie do wypetnionej ankiety przyktadowych ogloszeri o prace z ostatniego roku.

D. DOSTEP DO KSZTALCENIA | AWANSOW

D1. Liczba pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach finansowanych i dofinansowywanych przez
zakfad pracy.

2003 2005

a. Kobiety

b. Mezczyzni

D2. Liczba pracownikéw, ktérzy awansowali w danym roku.

2003 2005

a. Kobiety

b. Mezczyzni
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E. WYNAGRODZENIA

E1. Prosze poda¢ przecietng wysoko$¢ rocznego wynagrodzenia (wynagrodzenie obejmuje wszyst-
kie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia
zwiazane z praca, przyznawane w formie pienieznej lub innej formie niz pieniezna) dla kobiet
i mezczyzn wedtug stanowiska.

Przecietna wysokos¢ rocznego wynagrodzenia
2003 2005

Stanowisko mezczyzni kobiety mezczyzni kobiety

a. Kierownicze

b. Pozostate

E2. Czy w przedsiebiorstwie oferowane s3 dodatkowe $wiadczenia (tzw. bonusy, benefity)?

1Tk || 2.Nie | |

Jezeli zaznaczono odpowiedZ ,tak”, nalezy odpowiedzie¢ na pytania E3a, E3b.
Jezeli zaznaczono odpowiedZ ,nie”, nalezy przejs¢ do pytania E4.

Pytania E3a oraz E3b znajduja sie na nastepnej stronie.

E4. Czy w przedsiebiorstwie monitoruje sie relacje pfac kobiet i mezczyzn na tych samych stano-
wiskach?

Tak ‘ 1 ‘ ‘ Nie
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F. GODZENIE OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH Z RODZINNYMI

F1. Czy przedsiebiorstwo:

Tak
a. Prowadzi ztobek przyzaktadowy 1
b. Prowadzi przedszkole przyzaktadowe 1
c. Dofinansowuje opieke nad dzie¢mi (ztobek, przedszkole) 1
d. Organizuje lub dofinansowuje wypoczynek dzieci pracownikéw 1

F2. Czy przy ustalaniu terminéw urlopéw wypoczynkowych pracownikéw uwzglednia sie ich zobo-
wigzania rodzinne?

Tak ‘1‘ ‘Nie ‘2‘

F3. Pracownicy powracajacy z urlopéw macierzynskich.

Lata
Wyszczegélnienie 2003 2005

a. Liczba kobiet, ktére powrdcity z urlopu macierzynskiego

- w tym liczba tych, ktdre przez co najmniej rok byty zatrudnione
na tym samym stanowisku, co przed urlopem

b. Liczba mezczyzn, ktdrzy korzystali z czesci urlopu macierzynskiego

@ - w tym liczba tych, ktdrzy przez co najmniej rok byli zatrudnieni
na tym samym stanowisku, co przed urlopem

F4. Pracownicy powracajacy z urlopdw wychowawczych.

Lata
Wyszczegélnienie 2003 2005

a. Liczba kobiet, ktére powrdcity z urlopu wychowawczego

- w tym liczba tych, ktére przez co najmniej rok byty zatrudnione na tym
samym stanowisku, co przed urlopem

b. Liczba mezczyzn, ktdrzy korzystali z czesci urlopu wychowawczego

- w tym liczba tych, ktdrzy przez co najmniej rok byli zatrudnieni na tym
samym stanowisku, co przed urlopem

F5. Liczba dni nieprzepracowanych.

2003 2005

kobiety mezczyZni kobiety mezczyZni

Dni nieprzepracowane

Ogéfem

W tym wedtug przyczyn:
a. Choroba wtasna

b. Opieka nad dzieckiem

c. Opieka nad inng (dorosta) osoba




HIN @ CEEEE

188 ‘ Kwestionariusze ankiet

G. RUCH OSOBOWY

G1. Liczba pracownikéw, z ktérymi doszto do rozwiazania umowy o prace.

2003

2005

mezczyzni

kobiety

mezczyZni

kobiety

a. Ogobtem

b. Z winy pracownika

¢. Zwolnienia grupowe

d. Za porozumieniem stron

G2. Liczba oséb przyjetych do pracy.

2003

2005

mezczyzni kobiety

mezczyzni

kobiety

H. POZOSTALE ZAGADNIENIA

H1. Czy pracownicy firmy uczestniczyli w szkoleniach dotyczacych:

Tak

Nie

a. Réwnego traktowania ze wzgledu na ple¢

1

b. Molestowania seksualnego

1

¢. Mobbingu

1

H2. Liczba pracownikéw, ktérzy zgtosili skargi dotyczace:

2003

2005

mezczyzni kobiety

mezczyzni

kobiety

a. Nieréwnego traktowania ze wzgledu na pte¢

b. Nieréwnego traktowania ze wzgledu na wiek

¢. Molestowania seksualnego

d. Mobbingu

H3. Czy w firmie jest wyznaczona osoba/jednostka organizacyjna, do ktérej mozna sktadac¢ skargi?

‘Tak ‘1‘ ‘Nie

2

Prosimy o dotaczenie do wypetnionej ankiety ogfoszen o prace z ostatniego roku.

Dziekujemy bardzo za wypetnienie ankiety
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ANKIETA DLA PRACOWNIKOW

SPOSOB UDZIELANIA ODPOWIEDZI
Prosimy o wyraZzne zaznaczenie wybranej odpowiedzi znakiem ,X” lub ,V”. Ponizej przedstawiamy
przyktad prawidtowego zaznaczenia wybranej odpowiedzi:

99. Jaki jest Pana/i ulubiony owoc? Prosze zaznaczy¢ jedng odpowiedz.

a. Jabtko 1 lub 31
b. Gruszka 2
¢. Mandarynka 03

GODZENIE PRACY ZAWODOWE] Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI

1. Dla wielu kobiet i rosnacej grupy mezczyzn bardzo istotna sprawa jest pogodzenie pracy zawodo-
wej z wychowaniem dzieci. Ktéry z wariantow okreslit(a)by Pan/i jako idealny dla siebie, a ktéry
wybrat(a)by Pan/i dla Pana/i zony (partnerki)/meza (partnera)?

(Prosze zaznaczy¢ jedna odpowiedZ w kazdej z 2 kolumn). Dla siebie Dl?nze;r;y(gzirt::g)ﬂ)/
a. Praca zawodowa w petnym wymiarze czasu i brak dzieci o1 o1
b. Praca zawodowa w petnym wymiarze czasu i jedno dziecko 002 o2
c. Praca zawodowa w pefnym wymiarze czasu i dwdjka dzieci o3 0o3
d. Praca zawodowa w pefnym wymiarze czasu i wiecej niz dwojka dzieci 004 004
e. Praca zawodowa w niepetnym wymiarze czasu i brak dzieci 105 105
f. Praca zawodowa w niepelnym wymiarze czasu i jedno dziecko 06 106
g. Praca zawodowa w niepefnym wymiarze czasu i dwéjka dzieci o7 o7
h. Praca zawodowa w niepetnym wymiarze czasu i wiecej niz dwéjka dzieci 108 08
i. Rezygnacja z pracy zawodowej dopéki dzieci s3 mate 109 109
j- Rezygnacja z pracy zawodowej jesli posiada sie dzieci 10 010
k. Nie mam zdania/Trudno powiedzie¢ On On

1a. Prosze wskaza¢, ktéry z ponizszych wariantéw opisuje Pana/i obecna sytuacje, a ktéry dotyczy
sytuacji Pana/i zony/meza (partnerki/partnera).

(Prosze zaznaczy¢ jedna odpowiedz w kazdej z 2 kolumn). S\x}:j;f Sytuaf;]qazzaoggagfsgz)erk')/
a. Praca zawodowa w petnym wymiarze czasu i brak dzieci o1 o1
b. Praca zawodowa w petnym wymiarze czasu i jedno dziecko 02 o2
¢. Praca zawodowa w pefnym wymiarze czasu i dwéjka dzieci o3 0o3
d. Praca zawodowa w pefnym wymiarze czasu i wiecej niz dwéjka dzieci 0104 004
e. Praca zawodowa w niepetnym wymiarze czasu i brak dzieci o5 o5
f. Praca zawodowa w niepetnym wymiarze czasu i jedno dziecko 006 006
g. Praca zawodowa w niepefnym wymiarze czasu i dwéjka dzieci o7 o7
h. Praca zawodowa w niepefnym wymiarze czasu i wiecej niz dwojka dzieci | [108 o8
i. Rezygnacja z pracy zawodowej dopdki dzieci s3 mate 109 109
j- Rezygnacja z pracy zawodowej jesli posiada sie dzieci 10 010
k. Trudno powiedzie¢ 011 o1
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2. Ludzie maja rézny stosunek do swojej pracy. Prosze powiedzie¢, na ile zgadza sie Pan/i lub nie
zgadza z nastepujaca opinia: Moje Zycie prywatne jest podporzgdkowane mojej pracy.

a. Zdecydowanie sie zgadzam 01
b. Raczej sie zgadzam 02
c. Ani tak, ani nie 03
d. Raczej sie nie zgadzam 04
e. Zdecydowanie sie nie zgadzam s

3. Czy w Pana/i przypadku praca zawodowa wptyneta na decyzje o:

(Prosze zaznaczy¢ wszystkie wlasciwe odpowiedzi). Tak
a. Rezygnacji z posiadania dziecka w ogéle 01
b. Posiadaniu lub nie kolejnego dziecka 1
c. PéZniejszym ojcostwie/Macierzynstwie 01
d. Zadne z powyzszych O

4. Jezeli ma Pan/i dzieci w wieku do 6 lat, to kto poswieca im najwiece] czasu, kto zajmuje sie nimi
w pierwszej, drugiej i trzeciej kolejnosci?

(Prosze zaznaczy¢ jedna odpowied? w kazdej kolumnie). | N kolleljnosu m
a. Pan/i 01 01 01
b. Drugi rodzic 02 02 02
¢. Inni cztonkowie rodziny 03 03 03
d. Inne osoby spoza rodziny (poza pfatna opiekunka) 4 04 4
e. Chodza do publicznego ztobka lub przedszkola 0s 0s 05
f. Chodza do prywatnego ztobka lub przedszkola 06 06 06
g. Chodza do zaktadowego Ztobka lub przedszkola 07 a7 07
h. Pfatna opiekunka 08 08 08
j. Nie dotyczy (nie mam dzieci w wieku do 6 lat) 0o 0o 0o

5. Jezeli ma Pana/i dzieci, jak czesto opieka nad nimi utrudnia Panu/i wykonywanie obowiazkéw

zawodowych?
Nigdy Raczej rzadko Dos¢ czesto Bardzo czesto Trudno powiedzie¢ Nie mam dzieci
01 02 03 04 s 8

6. W jakim stopniu zgadza sie Pan/i lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami?

Ani sie zga- Nie Zdecydowanie
dzam, ani | zgadzam sie nie
nie zgadzam sie zgadzam

(Prosze zaznaczy¢ jedng odpowiedZ w kaz- | Zdecydowanie | Zgadzam
dym wierszu). sie zgadzam sie

a. Gdy nie ma wystarczajgco duzo miejsc
pracy, mezczyzni maja wieksze prawo 1 02 03 04 s
do pracy niz kobiety

b. Jest ze szkoda dla rodziny, jesli

, . ) 1 02 03 4 s
mezczyzna nie pracuje zawodowo

¢. Jest ze szkoda dla matego dziecka,

. . my 02 03 04 s
gdy jego matka pracuje zawodowo
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6a. W jakim stopniu zgadza sie Pan/i lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami?

(Prosze zaznaczy¢ jedng odpowiedZ w kaz- | Zdecydowanie | Zgadzam Ani sig 98 Nie Zdecydoyvanle
. : . dzam, ani | zgadzam sie nie
dym wierszu). sie zgadzam sie . .
nie zgadzam sie zgadzam

d. Kobiety pracuja zawodowo, ale wiek-
sz0s¢ z nich wolafaby prowadzi¢ dom 01 02 03 04 as
i wychowywa¢ dzieci

e. Mezczyzni pracuja zawodowo, ale
wiekszo$¢ z nich wolataby prowadzi¢ 1 2 03 04 Os
dom i wychowywa¢ dzieci

7. Prosze teraz przypomnie¢ sobie moment przyjmowania Pana/i do obecnego miejsca pracy.
Czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadawano Panu/i pytania o:

(Prosze zaznaczy¢ wszystkie wiasciwe odpowiedzi). Tak

a. Stan cywilny 1

b. Liczbe dzieci 01

c. Plany prokreacyjne 01

d. Kto bedzie opiekowat sie dzie¢mi 01

e. Dyspozycyjnosé 01

f. Gotowo$¢ pracy po godzinach, wyjazdy 01

@ g. Zadne z powyzszych 01

8. lle przecietnie godzin tygodniowo pracuje Pan/i zawodowo? Chodzi nam o rzeczywisty czas
pracy, a nie czas okreslony w umowie o prace. Prosze podac czas pracy facznie z praca dodat-
kowa i dojazdami.

9. Jak czesto w Pana/i firmie zdarzaja sie imprezy organizowane dla pracownikéw poza godzinami
pracy, w ktérych pracownicy moga uczestniczy¢ razem z rodzing?

a. Kilka razy w roku 01
b. Raz w roku 02
¢. W ogdle nie s organizowane 3

10. Komu w Pana/i firmie jest tatwiej wyjs¢ w godzinach pracy, aby co$ zatatwi¢?

a. Mezczyznom 01
b. Kobietom 02
c. Kobietom i mezczyznom réwnie tatwo 03
d. Kobietom i mezczyznom réwnie trudno 04
e. Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 0s
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11. Jak najczesciej postepuja mezczyzni, ktérzy musza wyjs¢ z pracy z powodu opieki nad dzieckiem
(np. jego choroby)?

a. Zgtaszaja prawdziwy powéd przetozonemu/nej 01
b. Zgtaszaja inny powdd wyjscia z pracy, np. konieczno$¢ péjscia do banku 02
c. Nie zgfaszaja tego przetozonemu i wychodza bez uzyskania zgody 03
d. Mezczyznom w firmie nie zdarzaja sie takie sytuacje 04

12. Jak najczesciej postepuja kobiety, ktére musza wyjs¢ z pracy z powodu opieki nad dzieckiem
(np. jego choroby)?

a. Zgtaszaja prawdziwy powéd przetozonemu/nej 01
b. Zgtaszaja inny powdd wyjscia z pracy, np. konieczno$¢ péjscia do banku 02
c. Nie zgfaszaja tego przetozonemu i wychodza bez uzyskania zgody 03
d. Kobietom w firmie nie zdarzaja sie takie sytuacje 04

13. Czy w Pana/i firmie zdarzyto sie kiedykolwiek, ze pracownik po urlopie wychowawczym nie
powr6cit na dotychczasowe stanowisko?

‘ Tak (11 ‘ Nie [12 Nie wiem [13

13a. Jesdli tak”, to jaka byta tego przyczyna?

a. Mniejsza dyspozycyjnos¢ 1

b. Restrukturyzacja firmy/Reorganizacja stanowisk

c. Brak kwalifikacji (,nie byt/a na biezaco”)

W N

d. Inne

14. Z zasady pracownicom w ci3gzy oraz osobom korzystajacym z urlopu macierzynskiego nie moze
by¢ wypowiedziany stosunek pracy, ani zmienione warunki pracy i pfacy. Czy zdarza sie, ze
przepisy te s3 w Pana/i przedsiebiorstwie w praktyce omijane?

a. Nigdy 01
b. Raczej rzadko 02
c. Dos¢ czesto a3
d. Bardzo czesto 4
e. Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 0s

ROZWIAZANIA W FIRMIE ULATWIAJACE GODZENIE PRACY Z OBOWIAZKAMI
RODZINNYMI

15. Czy w Pana/i firmie istnieja godne polecenia rozwiazania pozwalajace tatwiej godzi¢ zycie
rodzinne z pracg zawodowa?

Nie [12 Tak (11
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Jesli tak, to jakie?

16. Z ktérych, sposréd wymienionych przez Pana/ia w pytaniu 15 rozwigzan, korzystat/a Pan/i
osobiscie w firmie, w ktérej Pan/i obecnie pracuje?

Punkt a z P15 Punkt b z P15 Punkt c z P15 Nie korzystatem/am z zadnego z nich
1 02 03 0o

17. Czy Pana/i firma finansuje lub dofinansowuje pracownikéw lub ich rodziny w nastepujacych
obszarach:

Pracownika Rodziny pracownika

tak nie tak nie
a. Szkoler podejmowanych przez pracownika 01 02
b. Zaje¢ sportowych - basenu, fitness klubu itp. 01 02 01 02
¢. Przejazdow 01 02 1 2
d. Opieki medycznej 01 02 01 02
e. Wyjazdéw wypoczynkowych 01 02 01 02
f. Inne 01 2 1 02

17a. Czy Pan/i lub Pana/i rodzina korzystata z dofinansowania w nastepujacych obszarach:

Korzystat/a Pan/i Pana/i rodzina
tak tak
a. Szkolen podejmowanych przez pracownika 01
b. Zajec¢ sportowych - basenu, fitness klubu itp. 01 01
¢. Przejazdéw 01 1
d. Opieki medycznej 01 01
e. Wyjazdéw wypoczynkowych 01 1
f. Inne 1 1

18. Czy w Pana/i firmie stosowane s3 dopfaty do opieki i/lub ksztatcenia dzieci pracownikéw?

Tak
a. Doptaty do ztobka 01
b. Dopfaty do przedszkola 01
c. Dopfaty do ksztatcenia dzieci (szkota, korepetycje, lekcje jezykéw obcych) 01
d. Zadne z powyzszych |
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19. Czy w obecnym miejscu pracy starat/a sie Pan/i o mozliwo$¢ pracy w niepetnym wymiarze
godzin?

‘ Tak 11 ‘ Nie [12 ‘ Nie jest to stosowane w firmie [13

19a. Jesli ,tak”, to czy spotkat/a sie Pan/i z akceptacja, czy z odmowa?

a. Spotkatem/am sie z akceptacja 01

b. Spotkatem/am sie z odmowa 02

20. Czy w obecnym miejscu pracy starat/a sie Pan/i o elastyczny czas pracy (np. zadaniowy, indy-
widualny rozktad czasu pracy lub skrécony tydzien pracy)?

‘ Tak CI1 Nie [12 ‘ Nie jest to stosowane w firmie [13

20a. Jedli ,tak”, to czy spotkat/a sie Pan/i z akceptacja, czy z odmowa?

a. Spotkatem/am sie z akceptacja 01

b. Spotkatem/am sie z odmowa 02

21. Na ile jest Pan/i zadowolony/a lub niezadowolony/a ze stosowanych w Pana/i firmie rozwiazan
pozwalajacych tatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca zawodowa?

@ W ogdle Raczej Ani zadowolony/a, Raczej Bardzo Nie ma takich
niezadowolony/a | niezadowolony/a | ani niezadowolony/a | zadowolony/a | zadowolony/a rozwiazan
1 2 3 4 5 8
O O O O O O

DOKSZTALCANIE

22. Czy w ciaqu ostatniego roku uczestniczyt/a Pan/i w kursach, seminariach, konferencjach lub
innych formach ksztatcenia finansowanych przez zaktad pracy?

| Tak O Nie 12

Jesli w pytaniu 22 udzielit/a Pan/i odpowiedzi ,tak”, to prosze odpowiedzie¢ na pytanie 23.
Jesli w pytaniu 22 udzielit/a Pan/i odpowiedzi ,nie”, to prosze przejs¢ do pytania 24.

23. lle godzin t3cznie poswiecit/a Pan/i na doksztatcanie w ciagu ostatnieqgo roku?
(W razie koniecznosci prosze poprzedzi¢ zerem, np. 20 zapisa¢ jako 020).

Liczba godzin ‘
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PLEC A PRACA W FIRMIE

24. Czy w obecnym miejscu pracy zdarzylo sie Panu/i by¢ w sposéb nieuzasadniony gorzej
traktowanym/a tylko ze wzgledu na pte¢?

Nigdy Rzadko Czesto Bardzo czesto Trudno powiedzie¢
1 2 3 4 5
O O O O O

Jesli w pytaniu 24 udzielit/a Pan/i odpowiedzi ,czesto” lub ,bardzo czesto”, to prosze odpowiedzie¢
na pytanie 25.
Jesli w pytaniu 24 udzielit/a Pan/i innej odpowiedzi, to prosze przejs¢ do pytania 26a.

25. Czy czut/a sie Pan/i gorzej traktowany/a przez:

a. Mezczyzne 1
b. Kobiete 02
¢. Zaréwno przez mezczyzne, jak i kobiete 03

26a. Czy zdarzato sie, ze ktos z Pana/i kolegéw w firmie byt gorzej traktowany z powodu ptci?

a. Tak, czesto 01
@ b. Tak, ale rzadko 02
¢. Nie, nigdy sie to nie zdarzyto 03
d. Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 04

26b. Czy zdarzalo sie, ze ktéras z Pana/i kolezanek w firmie byta gorzej traktowana z powodu pfci?

a. Tak, czesto 01
b. Tak, ale rzadko 02
¢. Nie, nigdy sie to nie zdarzyto 03
d. Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 04

27. Czy w Pana/i firmie istnieja jakie$ godne upowszechnienia rozwiazania na rzecz zwalczania
gorszego traktowania?

‘ Tak 11 Nie [12 Nie wiem [13

27a. Jezeli ,tak”, to czy mdgtby/mogtaby Pan/i je opisac?
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28. Czy Pana/i zdaniem w Pana/i obecnym miejscu pracy kryterium ptci ma wptyw na wysoko$¢
wynagrodzen (z uwzglednieniem wszelkich swiadczer dodatkowych, ,bonuséw”, premii)?

| TekO1 | Nie D2 |

28a. Jedli ,tak”, to kto otrzymuje wyzsze wynagrodzenie?

a. Kobiety 01

b. Mezczyzni 02

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

Tak 1 ‘ Nie [12 ‘

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

Tak [ | Nie D2 |

31. Czy w Pana/i obecnym miejscu pracy kiedykolwiek miat/a Pan/i poczucie, ze jest molestowany/a
seksualnie?

| TekO1 | Nie D2 |

31a. Jezeli tak”, to czy ztozyt/a Pan/i skarge?

| TekO1 | Nie D2 |

32. Czy w Pana/i obecnym miejscu pracy sa ustalone procedury, jak ma postepowac pracownik/ca,
ktéry czuje sie ofiarg molestowania seksualnego?

Tak 11 ‘ Nie [12 ‘ Nie wiem [13

33. Kto Pana/i zdaniem - kobiety czy mezczyZni - sprawdza sie lepiej na stanowiskach kierowni-
czych w Pana/i firmie?

a. Zdecydowanie kobiety 01
b. Raczej kobiety 2
¢. Raczej mezczyzni 03
d. Zdecydowanie mezczyzni 4
e. Pte¢ nie ma tu znaczenia 0s
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34. Na ile jest Pan/i zadowolony/a lub niezadowolony/a z pracy w obecnej firmie?

a. Bardzo zadowolony/a 01
b. Raczej zadowolony/a 02
¢. Raczej niezadowolony/a 03
d. W ogdle niezadowolony/a 04
e. Nie wiem/Trudno powiedzie¢ os

35. Czy Pana/i zdaniem Pana/i pte¢ ma wptyw na Pana/i sytuacje zawodowa?

a. Zdecydowanie tak 01
b. Raczej tak 02
c. Raczej nie 03
d. Zdecydowanie nie 04
e. Nie wiem/Trudno powiedzie¢ Os

36. Prosze uszeregowa¢ od 1 do 7 wymienione ponizej obszary, w ktdérych moze dochodzi¢ do
przypadkéw nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w Pana/i firmie. Cyfra 1 oznacza, ze
ten obszar jest w najmniejszym stopniu narazony na nierdwne traktowanie kobiet i mezczyzn,
zas 7 - ze w najwiekszym stopniu.

® Prosze kazdemu z ponizszych obszaréw przypisac inng cyfre od 1 do 7, w zaleznosci od tego, jak silnie
w danej dziedzinie przejawia sie nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn w Pana(i) firmie.

Prosze wpisa¢ cyfre:

a. Rekrutacja pracownikéw (przyjmowanie do pracy)

b. Dostep do awanséw

¢. Ochrona przed zwalnianiem pracownikéw

d. Dostep do szkoler

e. Wysoko$¢ wynagrodzen

f. Mozliwos¢ taczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi

g. Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem

METRYCZKA

M1. Prosze zaznaczyc¢ plec:

a. Mezczyzna ‘ 01 ‘ b. Kobieta ‘ 01 ‘

M2. Prosze wpisa¢ rok urodzenia:

Rok
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M3. Jaka jest Pana/i sytuacja rodzinna, stan cywilny?

a. Kawaler/panna/nie mieszkam ze statym partnerem/partnerka 01
b. Mieszkam ze statym partnerem/partnerka 02
c. Zonaty/zamezna 03
d. Rozwiedziony/rozwiedziona 04
e. Wdowiec/wdowa os

M4. Prosze podac, jakie wyksztalcenie posiada Pan/i, Pana/i ojciec, matka oraz maz/zona/

partner/partnerka.
(Prosze wskaza¢ jedna odpowiedz w kazdej kolumnie). Pan/i Pana/i Pana/i Pana/i maz/zona
ojciec matka (partner/ka)
Wyksztafcenie
a. Podstawowe lub nieukoficzone podstawowe 01 1 01 1
b. Zasadnicze zawodowe 02 02 02 02
c. Srednie ogélne lub érednie zawodowe 03 03 K] 03
d. Policealne/Pomaturalne 4 04 04 04
e. Ukonczone studia licencjackie os os 05 0s
f. Ukonczone wyzsze magisterskie Oe6 Oe6 Oe6 Oe6
g. Nie dotyczy/Nie wiem 09 09 09 09

M5. lle lat pracuje Pan/i zawodowo od chwili ukoriczenia przez Pana/ia 16 lat?

Liczba lat ‘ ‘ ‘

Mé. lle lat pracuje Pan/i w obecnym miejscu pracy?

Liczba lat ‘ ‘ ‘

M7. Jakie stanowisko obecnie Pan/i zajmuje?

M8. Czy do obowiazkédw zwigzanych z Pana/i praca nalezy nadzorowanie innych pracownikéw lub
zlecanie innym pracownikom prac do wykonania?

| TekO1 | Nie D2 |

M9. Czy ktérakolwiek z podlegtych Panu/i oséb ma swoich podwtadnych?

‘ Tak 1 ‘ Nie [12 ‘

M10. lle oséb podlega Panu/i, liczac wszystkie szczeble - posrednio i bezposrednio?
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M10a. Czy wiekszos¢ to:

a. Mezczyzni 01
b. Kobiety 02
¢. Mniej wiecej tyle samo kobiet i mezczyzn 03

M11. A ile wynosi Pana/i miesieczny dochdd netto? Prosze obliczy¢ i podac przecietng miesieczna

kwote po odliczeniu podatku.

a. Do 1000 PLN o1
b. Od 1001 do 1500 PLN 102
¢. Od 1501 do 2000 PLN 103
d. Od 2001 do 2500 PLN 004
e. Od 2501 do 3000 PLN 005
f. Od 3001 do 4000 PLN 106
g. Od 4001 do 5000 PLN 007
h. Powyzej 5000 PLN o8

M12. Z ilu oséb sktada sie Pana/i gospodarstwo domowe?

Liczba oséb ‘ ‘ ‘
M13. lle wéréd tych osob jest dzieci (takze petnoletnich)?
Liczba dzieci ‘ ‘ ‘

M13a. Jesli w Pana/i gospodarstwie sa dzieci, to prosze podac ich wiek.
a. Wiek pierwszego dziecka
b. Wiek drugiego dziecka
c. Wiek trzeciego dziecka
d. Wiek czwartego dziecka

M14. Prosze poda¢, jaka jest wielko$¢ miejscowosci, w ktorej Pan/i mieszka.
a. Wies 01
b. Miasto do 20 tys. mieszkancéw 0o
¢. Miasto powyzej 20 do 50 tys. mieszkaficow 03
e. Miasto powyzej 50 do 100 tys. mieszkancow 4
f. Miasto powyzej 100 do 200 tys. mieszkafcéw 0s
g. Miasto powyzej 200 do 500 tys. mieszkancéw Oe6
h. Powyzej 500 tys. mieszkafcow 07

Bardzo dziekujemy za wypetnienie ankiety
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ANKIETA DLA PRACODAWCOW

KOBIETY | MEZCZYZNI NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH

Ankieter: karta P1
P1. Komu Pana/i zdaniem fatwiej jest zarzadzac firma?

a. Mezczyznom jest zdecydowanie fatwiej

b. Mezczyznom jest troche tatwiej

¢. Pec¢ nie ma zadnego znaczenia

d. Kobietom jest troche tatwiej

U~ w | N =

e. Kobietom jest zdecydowanie fatwie]

Ankieter: karta P2
P2. Czy zdarza sie, ze fakt bycia mezczyzna/kobieta przeszkadza Panu/i w pracy?

a. Tak, bardzo czesto

b. Tak, czesto

c. Tak, ale rzadko

Sl w |~

d. Nie, w ogole sie tak nie zdarza

@ Ankieter: karta P3
P3. Kto Pana/i zdaniem - kobiety czy mezczyzni sprawdzaja sie lepiej na stanowiskach kierow-
niczych?

a. Zdecydowanie kobiety

b. Raczej kobiety

c. Pte¢ nie ma znaczenia

d. Raczej mezczyzni

U w | N =

e. Zdecydowanie mezczyZni

Ankieter: karta P4
P4. W spoteczefistwie jest wiecej mezczyzn niz kobiet na wysokich stanowiskach. W jakim stopniu
zgadza sie Pan/i lub nie zgadza z nastepujacymi opiniami?

Zdecydowanie | Zgadzam A'?' zgad@m Nie ngcydowame
) . sie, ani nie | zgadzam | nie zgadzam
zgadzam sie sie i :
zgadzam sie sie
a. Kobiety wola, aby tak byto 5 4 3 2 1
b. Mezczyzni wola, aby tak byto 5 4 3 2 1
¢. Kobietom bqu odpowiedniego 5 4 3 9 ]
przygotowania
d. Przyczyna jest sposéb, w jaki kobiety 5 4 3 9 1
s3 wychowywane
e. Przyczyna jest sposdb, w jaki 5 4 3 9 ]
mezczyZzni s3 wychowywani
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f. Kobiety nie maja dostepu do uktadéw
nieformalnych, ktére decyduja 5 4 3 2 1
0 awansie

g. Spoteczenstwo jest tak
zorganizowane, ze nie dopuszcza 5 4 3 2 1
kobiet na kierownicze stanowiska

PLEC A PRACA

Ankieter: karta P5
P5. W jakim stopniu zgadza sie Pan/i lub nie zgadza z nastepujacymi stwierdzeniami?

Zdecydowanie | Zgadzam Ani sig . Nie Zdecydoyvanle
. . zgadzam, ani | zgadzam sie nie
sie zgadzam sie ’ .
nie zgadzam sie zgadzam

a. Gdy nie ma wystarczajaco duzo miejsc
pracy, mezczyZni majg wieksze prawo 5 4 3 2 1
do pracy niz kobiety

b. Jest ze szkoda dla rodziny, jesli
mezczyzna nie pracuje zawodowo

¢. Jest ze szkoda dla matego dziecka,
@ gdy jego matka pracuje zawodowo

d. Kobiety pracuja zawodowo, ale
wiekszo$¢ z nich wolataby prowadzi¢ 5 4 3 2 1
dom i wychowywac dzieci

e. Mezczyzni pracujg zawodowo, ale
wiekszos¢ z nich wolataby prowadzi¢ 5 4 3 2 1
dom i wychowywac dzieci

Ankieter: karta P6
P6. Ktéry z nastepujacych pogladéw wydaje sie Panu/i bardziej trafny?

a. Lepiej przyja¢ do pracy kobiete niezamezna, ktéra jest dyspozycyjna, moze dtugo pracowa¢, nie ma obciazen
zwigzanych z prowadzeniem domu

b. Lepiej przyja¢ do pracy mezatke, matke, o ustabilizowanej sytuacji, ktérej zaleze¢ bedzie na utrzymaniu stafej
pracy
¢. Nie wiem/Trudno powiedzie¢

P7. Czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej kandydatom - mezczyznom majacym pracowac w Pana/i
firmie zadawane s pytania o:
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P7a. Czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej kandydatkom - kobietom majacym pracowaé w Pana/i

firmie zadawane s3 pytania o:

P7 P7a
Pytania zadawane mezczyznom |  Pytania zadawane kobietom

tak nie tak nie
a. Stan cywilny 1 2 1 2
b. Liczbe dzieci 1 2 1 2
¢. Plany prokreacyjne 1 2 1 2
d. Kto bedzie opiekowat sie dzie¢mi 1 2 1 2
e. Dyspozycyjnos¢ 1 2 1 2
f. Gotowo$¢ pracy po godzinach, wyjazdy 1 2 1 2
g. Inne 1 2 1 2

ROZWIAZANIA ULATWIAJACE GODZENIE PRACY Z OBOWIAZKAMI RODZINNYMI

P8. Czy w Pana/i firmie istnieja godne polecenia praktyki/rozwigzania pozwalajace fatwiej godzi¢

zycie rodzinne z praca zawodowa?

b. Nie ‘

a. Tak. Jesli tak, to jakie?

P9. Czy w Pana/i firmie stosowane s3 dopfaty dla pracownikéw do...2

P9a. Czy w Pana/i firmie stosowane sa dopfaty dla rodzin pracownikéw do...?

P9 P9a
Pracownikéw Rodzin pracownikéw
tak nie tak nie
a. Szkoler podejmowanych przez pracownika 1 2 X X
b. Basenu, fitness klubu, innych podobnych aktywnosci 1 2 1 2
¢. Przejazdéw 1 2 1 2
d. Opieki medycznej 1 2 1 2
e. Wyjazdéw wypoczynkowych 1 2 1 2
f. Inne dopfaty 1 2 1 2
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P10. Czy w Pana/i przedsiebiorstwie prowadzi sie...?

Tak Nie
a. Ztobek przyzaktadowy 1 2
b. Przedszkole przyzaktadowe 1 2

P11. Czy w Pana(i) przedsiebiorstwie stosowane sa doptaty do opieki i/lub ksztalcenia dzieci pra-

cownikéw?
Doptaty do Tak
a. Ztobka 1
b. Przedszkola 1
¢. Ksztatcenia dzieci 1
d. Zadne z powyzszych 1

P12. Jak czesto w Pana/i firmie zdarzaja sie imprezy organizowane dla pracownikéw poza godzinami
pracy, w ktdrych pracownicy moga uczestniczy¢ razem z rodzing?

a. Kilka razy w roku 1
b. Raz w roku 2
¢. W ogdle nie s organizowane 3

P13. Czy zdarzylo sie w Pana/i firmie, Ze pracownik po urlopie wychowawczym nie powrdcit na
dotychczasowe stanowisko?

Tak 1
Nie 2

P13a. Jesli ,tak”, to jaka byta tego przyczyna/y?

a. Mniejsza dyspozycyjnos¢

b. Restrukturyzacja firmy/Reorganizacja stanowisk

¢. Brak kwalifikagji (,nie byt/a na biezaco”)

rlwin |

d. Inne przyczyny

Ankieter: karta P14
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P14. Czy Pana/i zdaniem korzystanie z uprawnief pracowniczych powoduje problemy w zaktadzie
pracy? Prosze okresli¢, jakie s3 to problemy, odnoszac je do poszczegdlnych uprawnien.

. . | Koniecznos¢ | Koniecznos¢ Mniejsze Utrata .
Trudnosci ) o s .| Dodat- | Nie po-
o zmiany przyjecia | wykorzystanie | inwestydji )
Uprawnienia z rytmem L S kowe | woduje
organizacji nowego umiejetnosci | w pracow- )
pracy . . ) koszty | probleméw
pracy pracownika | pracownika nika
a. Ur.Iopy macierzyn- 1 ] 1 1 1 1 ]
skie
b. Urlopy 1 1 1 1 1 1 1
wychowawcze
C. Zw.olnie'nia 1 1 1 1 1 1 1
opiekuncze
d. Zmiana stanowiska
przez kobiete 1 1 1 1 1 1 1
W cigzy
e. Wyp,’(ata dodatku 1 1 1 1 1 1 1
wyréwnawczego
f. Przedtuzenie
umowy o prace na 1 1 1 1 1 1 1
czas nieokres$lony
do dnia porodu
g. Odmowa pracy
w godzinach nad-
liczbowych przez 1 1 1 1 1 1 1
kobiety w ciazy lub
dzieckiem do lat 4
h. Zwolnienia ] ] ] 1 1 ] ]
chorobowe

Ankieter: ponownie karta P14

P14a. Prosze jeszcze raz spojrze¢ na problemy zwiazane z korzystaniem z uprawnien pracowniczych
i wskazac trzy, ktére sa Pana/i zdaniem najpowazniejsze.

a. Trudnosci z rytmem pracy

Pierwszy wskazany

b. Konieczno$¢ zmiany organizadji

pracy

Drugi wskazany

¢. Koniecznos¢ przyjecia nowego pracownika

Trzeci wskazany

d. Mniejsze wykorzystanie umiejetnosci pracownika

e. Utrata inwestycji w pracownika

f. Dodatkowe koszty

N U DWW N -

Ankieter: karta P15

P15. Prosze spojrze¢ na te liste. Przedstawiono na niej rézne formy godzenia obowigzkéw zawo-
dowych z rodzinnymi. Prosze zastanowi¢ sie nad trudnoscia wprowadzenia tych udogodnien
w Panstwa firmie z réznych wzgledéw: finansowych, organizacyjnych itp.

Czy mégt(mogta)by Pan/i wskaza¢ 3 najtrudniejsze do wprowadzenia w firmie udogodnienia?

Pierwsza wskazana

Druga wskazana

Trzecia wskazana
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a. Niepetny wymiar pracy

b. Telepraca

¢. Ograniczenie zatrudnienia w godzinach nadliczbowych

d. Ograniczenie zatrudnienia w dni wolne od pracy

e. Ograniczenie wysyfania w delegacje

f. Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi

g. Organizacja opieki nad dzie¢mi (wtasny ztobek, przedszkole)

h. Dofinansowanie wypoczynku wakacyjnego dzieci

i. Dofinansowanie dodatkowych zaje¢ dla dzieci (np. nauka jezykéw obcych)

j- Dostosowanie urlopéw wypoczynkowych rodzicéw do roku szkolnego

k. Udziat w szkoleniach 0séb korzystajacych z urlopéw macierzynskich i wychowawczych

. Zapewnienie powrotu na to samo stanowisko po wykorzystaniu urlopu macierzynskiego i wychowawczego

P16. Czy w Pana/i firmie wystapity nastepujace sytuacje zwiazane z uprawnieniami kobiet w cigzy
i matek karmigcych?

Uprawnienia Tak
a. Przesuniecie pracownicy w ciazy do innej pracy 1
b. Zwolnienie z obowiazku $wiadczenia pracy 1

¢. Wyptata dodatku wyréwnawczego (gdy wynagrodzenie na nowym stanowisku byto nizsze
niz na poprzednim)

d. Korzystanie z krétszego czasu pracy przez pracownice karmigce piersia 1
e. Przedtuzenie umowy na czas okre$lony kobietom w cigzy do dnia porodu 1
f. Zadne z powyzszych 1

PLEC A PRACA W FIRMIE

P17. Czy w swojej firmie napotkat/a Pan/i sytuacje, w ktorych ktos byt traktowany lepiej lub gorzej
z powoddw, ktére odczytam?

17a 17b
Z powodu Lepiej Gorzej
tak nie tak nie
a. Mfodego wieku 1 1
b. Bycia kobieta 1 1
c. Bycia mezczyzna 1 1

P18. Czy w Pana/i firmie zdarzaty sie skargi dotyczace teqo, ze kto$ nie zostat przyjety do pracy

tylko dlatego, ze jest...

Tak Nie
a. Kobieta 1 2
b. Mezczyzna 1 2
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P19. Czy w Pana/i firmie zdarzaly sie skargi na to, ze kogos nie skierowano na szkolenia zawodowe
ze wzgledu na fakt bycia...

Tak Nie
a. Kobieta 1 2
b. Mezczyzna 1 2

P20. Czy w Pana/i firmie zdarzaty sie skargi na to, ze pominieto kogo$ przy awansie tylko ze
wzgledu na fakt bycia...

Tak Nie
a. Kobieta 1 2
b. Mezczyzna 1 2

P21a. Kto w Pana/i firmie zarabia wiecej wirdd osdb zajmujacych stanowiska kierownicze - kobiety
czy mezczyzni?

P21b. A kto w Pana/i firmie zarabia wiecej wirdd oséb zajmujacych stanowiska inne niz kierownicze
- kobiety czy mezczyzni?

P21a P21b
Kierownicze Pozostate
a. Mezczyzni wigcej 1 1
b. Kobiety wiecej 2 2 @
¢. Nie ma wiekszych réznic 4 4
d. Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 5 5

P22. Czy w przedsiebiorstwie monitoruje sie relacje pfac kobiet i mezczyzn na tych samych sta-

nowiskach?
Tak 1
Nie 2

P23. Czy w Pana/i firmie byty przypadki molestowania (w tym molestowania seksualnego) lub

mobbingu?

Tak Nie
a. Przypadki molestowania seksualnego 1 2
b. Przypadki mobbingu 1 2

P23a. Czy zostata zfozona skarga w sprawie:

Tak Nie
a. Molestowania seksualnego 1 2
b. Mobbingu 1 2
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P24. Czy w Pana/i firmie s3 ustalone procedury, jak ma postepowac pracownik/ca, ktéry/a czuje
sie ofiara molestowania lub mobbingu?

Tak 1
Nie 2

P24a. Jedli ,tak”, to jak o tym pracownicy sa informowani? Czy poprzez:

a. Rozmowe z przetozonym

b. Infolinie

c. Szkolenia

d. Przepisy wewnetrzne

Ul W N =

e. W inny sposdb

P25. Czy w Pana/i firmie istnieja jakie$ godne upowszechnienia rozwiazania/praktyki zwalczania
nierdbwnego traktowania z powodu ptci?

Tak 1
Nie 2

P25a. Jedli tak”, to czy mégtby/mogtaby Pan/i je opisac?

P26. Jakie cechy powinien mie¢ dobry pracownik w Pana/i firmie? Prosze wymieni¢ nie wiecej niz
4 cechy.

P27. Ktére z tych cech dotycza wylacznie kobiet, a ktére wytacznie mezczyzn?

P27
Cecha dotycz
P26 | y ! i kobi

wytacznie kobiet wyracznie 7arowno kovlet,

mezczyzn jak i mezczyzn
a 1 2 3
b 1 2 3
C 1 2 3
d 1 2 3




BIE @ L EEEE @

208 ‘ Kwestionariusze ankiet

METRYCZKA

M1. Ankieter: zaznaczyc¢ pte¢

a. Mezczyzna 1
b. Kobieta 2

M2. Prosze podac swéj rok urodzenia.

Rok

M3. Jaka jest Pana/i sytuacja rodzinna, stan cywilny?

a. Kawaler/panna/osoba niemieszkajaca ze statym partnerem/partnerka

b. Osoba mieszkajaca ze statym partnerem/partnerka

c. Zonaty/zamezna

d. Rozwiedziony/rozwiedziona

e. Wdowiec/wdowa

Ul W N =

M4. Prosze podac, jakie wyksztatcenie posiada:

Wyksztalcenie pansi | | e | P e

a. Podstawowe lub nieukoriczone podstawowe 1 1 1 1
b. Zasadnicze zawodowe 2 2 2 2
c. Srednie ogélne lub ¢rednie zawodowe 3 3 3 3
d. Policealne/pomaturalne 4 4 4 4
e. Ukonczone studia licencjackie 5 5 5 5
f. Ukoficzone wyzsze magisterskie 6 6 6 6
g. Nie wiem

(jesli respondent nie ma partnera lub nie wie, 9 9 9 9

jakie posiada wyksztatcenie partner lub rodzic)

M5. Prosze podac, jaka jest wielkos¢ miejscowosci, w ktérej Pan/i mieszka.

a. Wies 1
b. Miasto do 20 tys. mieszkancéw 2
¢. Miasto powyzej 20 do 50 tys. mieszkaficow 3
e. Miasto powyzej 50 do 100 tys. mieszkancow 4
f. Miasto powyzej 100 do 200 tys. mieszkafcéw 5
g. Miasto powyzej 200 do 500 tys. mieszkancéw 6
h. Powyzej 500 tys. mieszkaficow 7

M6. Jakie stanowisko obecnie Pan/i zajmuje?
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M7. Od ilu lat pracuje Pan/i na tym stanowisku?

Liczba lat ‘ ‘ ‘

Liczba miesiecy ‘ ‘ ‘

M8. lle ma Pan/i dzieci? Chodzi tu o wszystkie Pana/i dzieci, takze te petnoletnie.

Liczba dzieci ‘ ‘ ‘

M8a. Prosze poda¢ wiek dziecka/dzieci (zaczynajac od najstarszego).

a. Wiek pierwszego dziecka

b. Wiek drugiego dziecka

c. Wiek trzeciego dziecka

d. Wiek czwartego dziecka
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