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Wyzwania dla Polski wynikajace
z sytuacji kobiet na rynku pracy

1. Wprowadzenie

Na przetomie XX i XXI w. stosunek do pracy zawodowej kobiet nalezat
i nadal nalezy do najistotniejszych kwestii w dyskusjach na temat ich roli i miejsca
w spoteczenstwie. Oprécz dazenia do rownosci z me¢zczyznami w obliczu prawa
oraz zrownania dostepu do szkét mozliwos¢ wejscia kobiet na rynek pracy miata
ogromne znaczenie dla ksztattowania sie¢ ruchéw emancypacyjnych i feministycz-
nych, ktérych dziatalno$¢ stuzyta i stuzy poprawie sytuacji kobiet. Kobiety, wcho-
dzac na rynek pracy i stopniowo zdobywajac niezalezno§¢ finansowa, zaczely
powoli uniezalezniac si¢ od (poczatkowo catkowitego) wptywu mezczyzn na ich
zycie. Stanowito to poczatek w walce o wyréwnanie praw kobiet i mgzczyzn.

Wstapienie Polski do Unii Europejskiej stato si¢ szansa poprawy sytuacji kobiet
na rynku pracy w wyniku konieczno$ci dostosowania polskiego prawa i gospo-
darki do standardéw europejskich. Polska podpisata liczne dokumenty, dekla-
racje, w ktorych znalazty si¢ zapisy dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji
ze wzgledu na pteé, polityki na rzecz aktywizacji zawodowej kobiet, wspieranie
réwnosci szans kobiet i m¢zczyzn na rynku pracy w zakresie wynagradzania,
awansowania, promowania kobiecej przedsiebiorczosci itp. Jednakze wdrozenie
nowych rozwigzah wymaga czasu, wielu zmian w przepisach prawa polskiego,
a takze inicjatywy samych pracodawcow.

Przysz1o$¢ Polski, jej stabilny rozwdj widziany jest przez pryzmat doScignigcia
w najblizszym dwudziestoleciu pafstw rozwinietych. Cel ten ma by¢ osiagniety
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dzigki sprostaniu 10 kluczowym wyzwaniom zawartym w raporcie [Polska
2030... 2009, s. 7], takim jak:

— ,,wzrost i konkurencyjnosc,

— sytuacja demograficzna,

— wysoka aktywnos$¢ zawodowa oraz adaptacyjnoS$¢ zasobéw pracy,

— odpowiedni potencjat infrastruktury,

— bezpieczefistwo energetyczno-klimatyczne,

— gospodarka oparta na wiedzy oraz rozwdj kapitatu intelektualnego,

— solidarno$¢ i spgjnos¢ regionalna,

— poprawa spdjnosci spotecznej,

— sprawne panstwo,

— wzrost kapitatu spotecznego”.

W ramach wysokiej aktywnosci oraz adaptacyjnosci zasobow pracy wskazano
konieczno$¢ ,,osiggniecia przez wskaznik zatrudnienia kobiet poziomu zblizonego
do poziomu wskaznika zatrudnienia mezczyzn we wszystkich grupach wieko-
wych” [Polska 2030... 2009, s. 380]. Swiadczy to, ze poprawa sytuacji kobiet na
rynku pracy jest jednym z istotnych wyzwan, ktérego realizacja umozliwi Polsce
wykorzystanie szansy wstapienia na szybka Sciezke modernizacji.

2. Problemy kobiet na polskim rynku pracy

Od momentu wejscia Polski do Unii Europejskiej mozna zauwazy¢, ze pozycja
kobiet na rynku pracy ulega stopniowej poprawie. Jednakze w sferze zatrudnienia
istniejg jeszcze dysproporcje migdzy kobietami i m¢zczyznami.

W latach 2004-2008 wzrostowi stopy zatrudnienia kobiet towarzyszyt wzrost
réznicy stopy zatrudnienia kobiet i m¢zczyzn (tabela 1).

Tabela 1. Stopa zatrudnienia wedtug ptci (w %) w latach 2004-2010

Wyszczegdlnienie 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010
Kobiety 46,2 | 46,8 | 482 | 50,6 | 524 | 52,8 | 53,0
Mezczyzni 572 | 589 | 60,9 | 63,6 | 663 | 66,1 | 656

Réznica migdzy kobietami i mezczy-
znami (w punktach %)

Ogétem 51,7 | 52,8 | 54,5 | 570 | 59,2 | 59,3 | 59,3

110 | 12,1 | 12,7 | 13,0 | 139 | 13,3 | 12,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Employment Rate... 2011].

W omawianym okresie powigkszata si¢ réwniez dysproporcja miedzy aktyw-
noscig zawodowa kobiet i mezczyzn. Poréwnujac, badana wielko§¢ w 2004 r.
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wyniosta 47,9% dla kobiet 1 62,7% dla me¢zczyzn, w 2008 r. odpowiednio 47,1%
163,1%, a w III kw. 2010 1. 49% 1 65% [Kobiety i mezczyZni... 2010, s. 2].

Wsréd aktywnych zawodowo w analizowanym okresie przewazaty kobiety
z wyksztatceniem: Srednim zawodowym, zasadniczym zawodowym i wyzszym.
Z roku na rok rosta liczba pracujacych kobiet z wyzszym wyksztatceniem.
Przyktadowo w 2005 r. — 1806 tys., w 2008 r. — 2203 tys., a w IV kw. 2009 r. —
2357 tys. Odpowiednio wsrdd pracujacych mezczyzn z wyzszym wyksztatceniem
byto: 1437 tys., 1666 tys., 1789 tys. [Aktywnos¢ ekonomiczna... 2009, s. 7677,
Aktywnosc ekonomiczna... 2010, s. 127].

Tabela 2. Stopa bezrobocia w latach 2004-2010 (w %)

Wyszczegdlnienie 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010
Kobiety 200 | 192 | 149 | 104 8 8,7 10,0
MezczyZzni 182 | 16,6 | 13,0 | 90 6,4 78 9,3

Roéznica miedzy kobietami i mezczy-
znami (w punktach %)
Ogétem 190 | 17,8 | 139 | 9,6 7.1 82 9,6

L9 2,6 1.9 1.4 1,6 0.9 0,7

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Unemployment Rate... dostep: 2011].

Stopa bezrobocia wsréd kobiet w 2004 r. wynosita 20%, po czym zacz¢la
spada¢ i w 2010 r. bezrobocie wsréd kobiet wyniosto 10,0%. Spadek ten doty-
czyl réwniez mezczyzn i byl wynikiem korzystnej sytuacji gospodarczej Polski.
Jednakze jeSli chodzi o dysproporcje migdzy liczbg bezrobotnych kobiet
i meZczyzn, to ona w catym okresie utrzymywata si¢ na poziomie niekorzystnym
dla kobiet (tabela 2).

3. Konieczno$¢ przeciwdzialania stereotypom

W Polsce istnieje wyrazne zréznicowanie 16l kobiecych i meskich. Mezczyznie
przypisywana jest rywalizacja, dominacja i dazenie do sukcesu materialnego
i prestizowego, natomiast kobiety powinny by¢ opiekuiicze, ukierunkowane na
wartoS$ci takie, jak: szczgScie rodzinne, wigzi miedzyludzkie, stuzba spoteczen-
stwu [Co to znaczy byc kobietq... 1995, s. 42—45].

Powyzsze czastkowe stereotypy przetozyty si¢ na ogdlny stereotyp Polek,
a wrecz symbol matki Polki, ktéry na przestrzeni lat ulegat pewnym modyfika-
cjom. W okresie miedzywojennym i podczas II wojny Swiatowej spoleczenstwo
polskie przypisywalo kobietom tradycyjne role: matki i Zony. Udziatu Polek
w zyciu publicznym oczekiwano tylko w wyjatkowych sytuacjach, np. zagro-
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zenia niepodlegtosci [Walczewska 1999, s. 53; Co to znaczy byc kobietq... 1995,
s. 24-25].

Po 1945 r. symbol matki Polki ulegt przeobrazeniu. Obok pozytywnej strony
stereotypu socjalistycznej Polki, ktéra da sobie rade nawet na traktorze, byta
réwniez strona negatywna. Kobiety, niezaleznie od poziomu wyksztatcenia, stazu
pracy, stanowiska itp., przegraty w rywalizacji z me¢zczyznami na rynku pracy
pod wzgledem dochodéw uzyskiwanych z pracy. Musiaty walczyé o uznanie
swych kompetencji zawodowych i umiejetnosci [Co to znaczy byc kobietq... 1995,
s. 29-33; Miedzy rynkiem... 2000, s. 44-54].

Wraz z upadkiem komunizmu i zmianami ustrojowymi dokonanymi po 1989 r.
nastgpity zmiany w sferze spotecznej, propagowanie nowych wartosci, postaw
i wzoréw osobowych. Oprocz tradycyjnego stereotypu matki Polki, w odzewie na
apel: ,,Kobiety ksztalcie si¢ i rébcie kariery [...], nie dajcie si¢ nabra¢ na rzekomy
luksus siedzenia w domu, rodzenia kolejnych dzieci i czekanie na pana-meza
z goragcym obiadem”, pojawit si¢ nowy wizerunek kobiety robigcej kariere, okre-
Slanej mianem kobiety interesu, czy bizneswoman, ktéra Swiadomie rezygnuje
z rodziny na rzecz rozwoju zawodowego. Cechuje ja przedsigbiorczoS¢, operatyw-
no$¢, profesjonalizm [Co to znaczy by¢ kobietq... 1995, s. 232-242].

Na pograniczu stereotypu matki Polki oraz kobiety business-woman powstat
stereotyp kobiety idealnej. Idealna Polka powinna fgczyé sukces zawodowy
z udanym zyciem rodzinnym [Miedzy rynkiem... 2000, s. 66].

Przedstawione stereotypy stanowia Zrédto probleméw dotykajacych kobiety
na polskim rynku pracy. Wéréd nich mozna wymienié: segregacje zawodowa,
problem ,,szklanego sufitu” i ,lepkiej podiogi”, przewage liczby bezrobotnych
kobiet nad me¢zczyznami, nieréwne traktowanie w procesie rekrutacji.

Zjawisko segregacji zawodowej wystepuje pod dwoma postaciami. Pierwsza
z nich jest segregacja horyzontalna, wedtug ktérej aktywno§¢é zawodowa kobiet
obejmuje tylko kilka dziedzin zatrudnienia, podczas gdy mezczyzn rozktada
si¢ rGwnomiernie na prawie wszystkie dziedziny. Drugg forma jest segregacja
zawodowa w plaszczyZnie wertykalnej wyrazonej przez mniejsza liczbe kobiet
w stosunku do mezczyzn na stanowiskach kierowniczych lub innych zwigzanych
z podejmowaniem decyzji [Korzec 2000, s. 251-264].

W Polsce kobiety opanowaty zawody obejmujace rutynowe zajecia urzed-
nicze, niewykwalifikowane zajecia produkcyjne, prace w administracji, prace
w ustugach i w handlu [Kobieta na rynku... 2010]. Aktywno$¢ zawodowa Polek
widoczna jest w sektorze publicznym i w dziatach zwigzanych z infrastrukturg
socjalng, czyli z opieka, aprowizacja, zdrowiem i higieng. Praca w tych sekto-
rach nie wymaga statego doksztatcania, petnej dyspozycyjnosci, sztywnego
rezimu czasowego, przez co utatwia godzenie zycia zawodowego z prywatnym.
Konieczno$¢ sprostania obowigzkom rodzinnym i domowym przez kobiety nie
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tylko wptywa na samg decyzj¢ o podjeciu pracy zawodowej, ale w duzym stopniu
ksztattuje jej dobdr. Feminizacja zawodéw zwigzanych z nauczaniem, lecznic-
twem, opieka spoteczng réwniez stanowi odgrywanie roli matki Polki, jaka jest
praca dla innych. Do spofeczno-ekonomicznych skutkéw feminizacji niektérych
zawodow zalicza si¢ m. in. [Feminizacja zawodow... 2011]:

— utrwalanie stereotypowego podziatu zaje¢ na meskie i kobiece,

— stereotypowe postrzeganie zawodéw sprawia, ze kobiety w zawodach tzw.
meskich traktowane s3 mniej powaznie niz me¢zczyzni,

— utrwalanie zawodowej segregacji, wedtug ktdrej zawody uwazane za kobiece
pozostaja nizej optacane i uwazane sg za mniej prestizowe,

— utrwalanie stereotypdw dotyczacych pici, zgodnie z ktérymi kobieta ma dla
gospodarki i rozwoju zawodowego mniejsze znaczenia niz mezczyzna.

Segregacj¢ zawodowa w plaszczyZnie wertykalnej obrazujg: zjawisko ,,szkla-
nego sufitu”, czyli niewidzialnej bariery oddzielajacej kobiety od najwyzszych
szczebli kariery, oraz zjawisko ,,lepkiej podtogi” odnoszace si¢ do zawodoéw
o niskim statusie, w ktérych nie ma mozliwo§ci awansu [Brannon 2002, s. 395].
Zjawisko ,lepkiej podiogi” ttumaczone jest rowniez jako sytuacja, w ktorej
kobiety niezaleznie od pozycji w hierarchii organizacyjnej awansujg rownie czgsto
co mezczyZni, ale za t¢ sama prace otrzymuja nizsze stawki [Booth, Francesconi
1 Frank 2003, s. 295-322].

Na podstawie badan ankietowych wéréd duzych, Srednich i matych firm zgtoszo-
nych do konkursu Firma Réwnych Szans w 2006 r., stwierdzono ze takim ,,szklanym
sufitem” oddzielajagcym kobiety od stanowisk kierowniczych w Polsce sg:

— zinternalizowana skfonno$¢ do uznania dominacji meskiej, gdyz mezczyZni
wychowani sg od dziecka na osoby, ktére beda przewodzi¢, natomiast wychowanie
kobiet ma na celu przygotowanie do roli przysztej matki, a nie do funkcji kierow-
niczych, co potwierdza hipotezg, ze role matki i Zony petnione przez kobiety
wplywaja na sytuacje zawodowa tej grupy;

— sposdb, w jaki spofeczenstwo jest zorganizowane, nie dopuszcza kobiet na
kierownicze stanowiska. Mowa tu o tradycyjnym podziale rél narzuconym przez
spoteczefistwo;

— ograniczone wzorami kulturowymi mozliwosci wchodzenia w nieformalne
uktady, tzn. Ze kobiety nie majg dostepu do tych uktadéw, ktére decydujg o awansie
[Gender Index... 2007, s. 67-77].

W III kw. 2010 r. kobiety stanowity 37% wszystkich kierownikéw i mena-
dzeréw pracujacych w Polsce. Wedtug danych pochodzacych z VIII Ogélnopol-
skiego Badania Wynagrodzen przeprowadzonego w 2010 r. wSréd 101 014 oséb,
mediana wynagrodzen mezczyzn ksztaltowata si¢ na poziomie 4000 z1 i byla
wyzsza o 33% niz — kobiet (3000 z). Na stanowiskach kierowniczych pensja kobiet
wynosita 4900 zt, z kolei mezczyzn 5600 zt. W przypadku najwyzszego szczebla
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zarzadzania odnotowano najwigksze dysproporcje: mediana wynagrodzen kobiet
dyrektoréw lub cztonkéw zarzadu wynosita 9000 zt, mezczyzn 12 000 zt (réznica
25%). Wystapily réwniez dysproporcje w zarobkach w zaleznoSci od poziomu
wyksztalcenia: kobiety z tytulem magistra lub inzyniera otrzymywaty ptace
w wysokoSci 3500 zt, natomiast mezczyZni z tym samym tytutem 4180 zt (r6znica
16%) [Wynagrodzenia... 2011].

Kolejne zjawisko, tj. przewaga liczby bezrobotnych kobiet nad liczba bezrobot-
nych mezczyzn na polskim rynku pracy, stato si¢ Zrédtem wielu badan. Ich celem
byta préba odpowiedzi na pytanie: czy mozna méwi¢ o odmiennym postrzeganiu
bezrobocia kobiet i mezczyzn, a jesli tak, czy ma na to wplyw stereotyp kobiety?
Przyktadowo badania I. Reszke dowiodty, ze w Polsce:

—w przypadku masowych zwolniefi w pierwszej kolejno§ci zwalniane sg
kobiety. Spowodowane jest to korzystaniem ze zwolniefi na opiek¢ nad chorymi
dzieémi;

—najczestszymi zajeciami bezrobotnych kobiet sa: obowigzki zwigzane
z prowadzeniem domu, natomiast bezrobotni mezczyZni wykazujg starania
o Srodki materialne poprzez handel, prace dorywcze;

— kobiety w poréwnaniu z mezczyznami lepiej znoszg brak pracy ze wzgledu:
na wigksza odporno$¢ psychiczna, tradycyjna rolg matki, czy gospodyni oraz brak
obowiazku utrzymywania rodziny, gdyz rola ta tradycyjnie nalezy do mezczyzny
[Co to znaczy byc kobietq... 1995, s. 135-154].

Wptyw stereotypu na pozycje kobiety na polskim rynku pracy mozna réwniez
dostrzec w procesie rekrutacji. Kobietom zadawane sg dodatkowe pytania, ktérych
nie zadaje si¢ wcale badz rzadko me¢zczyznom. W polskich przedsigbiorstwach
kobiety czesciej niz mezczyzni pytane sa o stan cywilny, liczbe dzieci, plany
prokreacyjne. Pracodawcy uzasadniaja takie podejScie do procesu rekrutacji trud-
noscia, jaka stwarza dla firm utrata jednego z pracownikow na okres np. cigzy.
Ponadto twierdzga, ze w momencie zamazpdjscia pracownica staje si¢ mniej dyspo-
zycyjna i inwestowanie w nig staje si¢ niecelowe [Gender Index... 2007, s. 43-54].
Z badania przeprowadzonego przez firm¢ Regus w 2010 r. w§réd matych i duzych
przedsigbiorstw tylko 36% badanych planuje w 2011 r. zatrudnié¢ pracownice
bedace matkami (9% mniej niz w roku ubiegtym). Reszta pracodawcéw obawia
sie¢ m.in. braku odpowiednich umiejgtnosci, ograniczonej elastyczno$ci pracujg-
cych matek itp. [Spadajq szanse... 2011].

4. Praktyki umozliwiajace poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy

Strategiczny plan poprawy sytuacji kobiet w obszarze polskiego rynku pracy
powinien uwzglednia¢ propagowanie wsrdd przedsigbiorcéw praktyk, ktore



Wyzwania dla Polski... 1

istotnie przyczynig si¢ do przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz
wplyng na wzrost stopy zatrudnienia kobiet. Praktyki te obejmujg m.in. wdrazanie
polityki réwnych szans.

Polityka réwnych szans, rozumiana jako: ,,dziatania przedsi¢biorstwa miesz-
czace si¢ w ramach strategii personalnej i majace na celu zapobieganie dyskrymi-
nacji i promowanie réwnosci w miejscu pracy” [Przewodnik dobrych praktyk...
2007, s. 27] zyskuje coraz wigecej zwolennikéw w Srodowisku polskich przedsig-
biorcéw. Wiréd dodatkowych przyczyn zainteresowania kwestig réwnosci plci
wymienia si¢: emigracje specjalistéw do krajéow Unii Europejskiej, starzenie si¢
polskiego spoleczenstwa, przepisy w kodeksie pracy zakazujgce dyskryminacji
w miejscu pracy, wyzszy poziom wyksztatcenia wsrdd kobiet w stosunku do
mezcezyzn itp. Wdrazanie omawianej polityki w firmach, nie tylko przyczyni si¢
do poprawy sytuacji kobiet na rynku pracy, ale rowniez stanowi Zrédto korzySci
ekonomicznych dla pracodawcy.

Po pierwsze, na podstawie wielu badan wykazano istnienie korelacji miedzy
obecnoScig kobiet na stanowiskach kierowniczych firmy, a jej rentownoscia. Przy-
kfad stanowi badanie przeprowadzone w 2009 r. i 2010 r.: ,,Kobiety w spétkach
rynku kapitatowego 2009 i Kobiety w spétkach gietdowych 20107, wsréd spétek
notowanych na Gietdzie Papieréw Wartosciowych w Warszawie. Stwierdzono,
7e sp6tki z ponad 30% udzialem kobiet w zarzadzie i radzie nadzorczej czgsciej
odnotowaly nominalne wzrosty zaréwno w warto§ci przychodéw netto ze sprze-
dazy, jak i wartoSci aktywow za 2009 r. w poréwnaniu z 2008 r. niz przedsigbior-
stwa nieposiadajgce w ogdle badz ponizej 30% kobiet w zarzadzie. Dowodzi to,
ze wyzszy udziat kobiet na najwyzszych stanowiskach sprzyja lepszym wynikom
finansowym firm [Lisowska 2010].

Po drugie, przedsigbiorca rezygnujacy z kadry zréznicowanej ze wzgledu
na pte¢ pozbawia sie wartoSci dodanej wnoszonej przez kobiety, takich jak
odmienne do§wiadczenia, wyznawane wartoSci, postawy itp. ,,Na rynku konsu-
menckim, im bardziej struktura personalna firmy odzwierciedla strukture
demograficzng rynku, tym lepiej moze wyczu¢ nowe potrzeby na rynku i dosto-
sowa¢ si¢ do nich”. Ponadto wsréd korzysSci wyrdznia sie: minimalizacje ryzyka
i kosztéw zwigzanych z kosztami pozwéw sadowych o dyskryminacje, pozy-
tywny wptyw na Zrédio konkurencyjnosci firmy — pracownikéw, ograniczenie
rotacji personelu i zwigzanych z nig kosztéw [Przewodnik dobrych praktyk...
2007, s. 33-34].

Coraz wigcej przedsigbiorcow dostrzega korzySci ptynace z wdrazania poli-
tyki rownych szans (tabela 3). Jest to niewatpliwie szansa dla Polski, aby zreali-
zowac cel, jakim jest osiggnigcie przez wskaznik zatrudnienia kobiet poziomu
zblizonego do poziomu wskaznika zatrudnienia me¢zczyzn.
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Tabela 3. Wybrane praktyki przeciwdziatajace dyskryminacji i promujgce réwnos¢
w miejscu pracy implementowane w przedsiebiorstwach znajdujacych si¢ na ,,LiScie
najlepszych miejsc pracy Polska 20117

Nazwa firmy

Inicjatywy

Microsoft Sp. z 0.0.
Branza IT/Software

Program ,,Working Parent” ma na celu umozliwienie pracownikom

posiadajacym dzieci pogodzenie zycia zawodowego z prywatnym

i obejmuje m.in.:

— dodatkowe dni urlopu,

— elastyczne godziny pracy, mozliwos¢ pracy w domu,

— przestrzeganie prawa pracy zwigzanego z rownouprawnieniem
kobiet i mezczyzn,

— bezptatna opieka medyczna dla catej rodziny,

— podnoszenie efektywnoSci i jakoSci pracy przez prawidtowe
zarzadzanie ludZmi,

— szkolenia i rozw6j oséb zarzadzajacych zespotami.

EMC Computer Systems
Poland
Branza IT

Program ,Wszyscy ulepszamy organizacj¢” jest inicjatywa pole-
gajaca na corocznym badaniu ankietowym Employee Satisfation
Measurement Survey wirdd pracownikow. W ankiecie pracownik ma
szans¢ wyrazi¢ wtasng opini¢ co do: mozliwosci rozwoju, polityki
wynagradzania, réwnego traktowania, oceny kierownictwa, satysfak-
cji z wykonywanych obowigzkow.

Novartis Poland Pharma
Branza biotechnologiczna
i farmaceutyczna

Roéwne szanse — Diversity & Inclusion: podjecie krokéw w celu
wykluczenia dyskryminacji odnoszacej si¢ do pfci, religii, niespraw-
noSci, orientacji seksualnej lub pochodzenia etnicznego, podczas
rekrutacji, promocji itp.

Program ,,Mama, tata i ja” adresowany do pracownikéw bedacych
rodzicami. Obejmuje: prywatng opieke medyczna, elastyczny czas
pracy, dodatkowy urlop macierzyfski, dodatkowe ubezpieczenie na
zycie, warsztaty dla rodzicéw dotyczace wychowania dzieci, pracow-
nica podczas urlopu macierzynskiego moze pozosta¢ w kontakcie
z firma, korzystajac z telefonu komérkowego i konta e-mailowego.

Eli Lilly Polska
Branza biotechnologiczna
i farmaceutyczna

Respektowanie zasady réwnych szans: o awansie decyduje wiedza,
doSwiadczenie, umiejetnoSci oraz zaangazowanie pracownika; duza
liczba kobiet zajmujacych stanowiska menedzerskie oraz zasiadaja-
cych w zarzadzie; prowadzenie polityki przyjaznej kobietom w ciazy
i mfodym matkom.

Program ,,Badania opinii pracownikéw i grupy fokusowe”, w obre-
bie ktérego pracownicy biora udziat w globalnych badaniach kor-
poracyjnych i lokalnych. Na podstawie badan lokalizowane sg silne
strony, obszary do rozwoju i zagadnienia najsilniej wptywajace na
zaangazowanie pracownikéw. Wyniki dyskutowane sa w ramach
grup fokusowych.

Program ,,Planowanie kariery”, w ramach ktérego plan rozwoju
stanowi integralng cz¢$¢ corocznego procesu oceny pracownicze;j.

Amgen Sp. z 0.0.
Branza biotechnologiczna
i farmaceutyczna

Przycigganie réznorodnych, kompetentnych i zaangazowanych ludzi
oraz stwarzanie Srodowiska opartego na promowaniu integracji, sza-
cunku, indywidualnej odpowiedzialnoSci i réznorodnoSci wartoSci.
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cd. tabeli 3
Nazwa firmy Inicjatywy

Ochnik Sp. z o.0. Zachowywanie réwnowagi na linii zycie prywatne — zycie zawodowe.
Branza odziezowa

Sabre Polska Program obejmujacy szeroki zakres korzySci dla pracownikéw i state
Sp. z 0.0. udoskonalenia oferty Swiadczen: pakiet medyczny dla kazdego pra-
Branza IT/Online Internet | cownika i ich rodzin, pokdj dla mam, fundusz socjalny, mozliwo§é
Services pracy w domu i elastyczne godziny pracy itp.

Hochland Polska Sp. z 0.0.| Elastyczne modele pracy.
Branza spozywcza Pakiety §wiadczen socjalnych.

Program ,,G16d wiedzy — smak kompetencji”, ktérego celem jest
rozwinigcie poprzez warsztatowe szkolenia rozumienia sensu proce-
s6w biznesowych w firmie, umiejetno$ci komunikacyjnych, wspoét-
pracy oraz elastycznego organizowania zadan zaréwno pojedynczych
os6b, jak i catych grup.

Fiat Auto Poland S.A. Program ,,Inicjatywy integracyjne dla pracownikéw i ich rodzin”.
Branza motoryzacyjna

Alior Bank S.A. Program ,,Mama/tata w Aliorze” utworzony w celu troski o rozwdj
Branza bankowo§¢/ustugi |1 dobre samopoczucie pracownikow i ich dzieci.
finansowe

Objasnienie: Lista najlepszych pracodawcéw powstaje co roku na podstawie badania przedsig-
biorstw pod katem oceny Srodowiska pracy. Badanie przeprowadzane jest przez firm¢ The Great
Place to Work Institute Polska przy wspétpracy z Gietdg Papieréw WartoSciowych w Warszawie,
Konfederacja Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan, Rzeczpospolita, Radiem Pin, CR Navigator,
Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Instytutem Odpowiedzialnego Biznesu, Polish Professional
Women Network, gpracy.pl i StepStone.pl

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: [Microsoft Sp. z 0.0., http://www.najlepszemiejscapracy.
pl/2011/2011/pdf/Microsoft%20Sp.%20z%200.0.%20Profil%20i%20Dobre%20Praktyki_2011.
pdf [dostep: 17.10.2011]; EMC Computer Systems Poland, http://www.najlepszemiejscapracy.
p1/2011/2011/pdf/EMC%20Computer %20Systems%20Poland%20Profil%20i%20Dobre %20Prak-
tyki_2011.pdf [dostep: 17.10.2011]; Novartis Poland Pharma, http://www.najlepszemiejscapracy.
pl/2011/2011/pdf/Novartis%20Poland%20Pharma%20Profil%20i%20Dobre%20Praktyki_2011.
pdf [dostep: 17.10.2011]; Eli Lilly — Dobry Pracodawca dla Ambitnych, http://www.najlepszemiej-
scapracy.pl/2011/2011/pdf/Eli%20Lilly %20Polska%20Profil%20i%20Dobre%20Praktyki_2011.
pdf [dostep: 17.10.2011]; AMGEN, http://www.amgen.pl/oamgen/nasza_misja_i_wartosci.html
[dostep: 17.10.2011]; OCHNIK Sp. z o.0., http:/www.najlepszemiejscapracy.pl/2011/2011/pdf/
OCHNIK%20Sp.%202%200.%200.%20Profil%20i%20Dobre%20Praktyki_2011.pdf [dostep: 17.10.
2011]; Sabre Polska, http://www.najlepszemiejscapracy.pl/2011/2011/pdf/Sabre%20Polska%20Sp.%
202%200.0.%20Profi1%20i%20Dobre%20Praktyki_2011.pdf [dostep: 18.10.2011]; Hochland Pol-
ska Sp. z 0.0., http:/www.najlepszemiejscapracy.pl/2011/2011/pdf/Hochland%20Polska%20Sp.%20
2%200.0.%20Profil%201%20Dobre%20Praktyki_2011.pdf [dostep: 18.10.2011]; FIAT AUTO
POLAND, http://www.najlepszemiejscapracy.pl/2011/2011/pdf/Fiat%20Auto%20Poland%20S .A %
20Profil%20i%20Dobre%20Praktyki_2011.pdf [dostep: 18.10.2011], Alior Bank, http://www.naj-
lepszemiejscapracy.pl/2011/2011/pdf/Alior%20Bank%20S.A .%20Profil%20i%20Dobre%20Prak-
tyki%202011.pdf [dostep: 18.10.2011]].
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Jednym z narze¢dzi stuzacych monitorowaniu réwnosci pici w miejscu pracy
jest wskaznik Gender Index. Zostat opracowany w ramach projektu Gender Index,
realizowanego przez partnerstwo zarzadzane przez UNDP w ramach drugiej
rundy Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL i finansowanego ze Srodkéw Europe;j-
skiego Funduszu Spotecznego. Jest pierwszym w Polsce narzgdziem, ktére bada
w skali mikro, tzn. z perspektywy miejsca pracy, obszary nieréwnego traktowania
ze wzgledu na pte¢ i stuzy monitorowaniu miejsca pracy w zakresie réwnoSci
szans. Do obszaréw badawczych, analizowanych przez ten wskaznik naleza:
rekrutacja, dostep do awanséw, ochrona przed zwolnieniem, dostgp do szkolen,
wynagrodzenia za prace, ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbin-
giem oraz mozliwo$¢ faczenia obowigzkéow zawodowych z rodzinnymi [Monito-
rowanie rownosci kobiet... 2007, s. 8-20].

5. Zakonczenie

Postrzeganie kobiet przez pryzmat stereotypow, a tym samym dyskryminacja
ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy, moze oznaczaé dla pracodawcy czg§ciowq
badz catkowitg utrate korzySci ptynacych z ich pracy. Kobiety coraz czgSciej Swia-
dome sg swojej gorszej pozycji na rynku pracy w poréwnaniu z mezczyznami.
Moze to prowadzi¢ do spadku zadowolenia z pracy, a tym samym do spadku efek-
tywnoSci ich pracy, co nie jest w interesie pracodawcy. Podstawa funkcjonowania
kazdego przedsigbiorstwa w sferze doboru pracownikéw, ich wynagradzania,
rozwoju powinno by¢ unikanie stereotypowego grupowania kobiet i mgzczyzn
jako dwéch kategorii o odmiennych predyspozycjach. Podejscie zindywidualizo-
wane do kazdego z pracownikéw stanowi mozliwo$¢ maksymalnego wykorzy-
stania potencjatu reprezentowanego przez nich z korzyscig dla firmy i poszcze-
gdlnych jednostek, a tym samym dla polskiej gospodarki. Pracodawcy powinni
rozwija¢, wspiera¢, awansowac swoich wartoSciowych pracownikéw, jesli cheg by¢
konkurencyjni na rynku. Wdrazanie polityki rownych szans powinno w duzym
stopniu przyczynic si¢ do przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz
wptynaé na wzrost stopy zatrudnienia kobiet.

Trzeba pamigtac, ze oprocz dziatan podejmowanych w samych przedsigbior-
stwach dla poprawy sytuacji kobiet konieczna jest polityka prorodzinna. Poprawa
warunkéw ekonomicznych poprzez liczne ulgi podatkowe, ptacowe dodatki dla
rodzin posiadajacych dzieci, ale takze zwigkszenie liczby przedszkoli, ztobkow
utatwityby kobietom funkcjonowanie na rynku pracy.
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Streszczenie

Poprawa sytuacji kobiet na rynku pracy stanowi jeden z kluczowych problemoéw,
ktérych rozwigzanie umozliwi Polsce wykorzystanie szansy wstapienia na szybka Sciezke
modernizacji. Wiele negatywnych zjawisk, jakie wystepuja na rynku pracy, spowodowa-
nych jest tradycyjnym postrzeganiem kobiety w Polsce, gléwnie jako matki i Zony. W arty-
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kule oméwione zostaty dysproporcje miedzy kobietami i m¢zczyznami w sferze zatrudnie-
nia w okresie od wstapienia Polski do Unii Europejskiej. Przedstawiono takze nastepujace
stereotypy Polek: matka Polka, kobieta interesu oraz kobieta idealna jako przyczyny takich
zjawisk jak: segregacja zawodowa, problem ,,szklanego sufitu” i ,,lepkiej podtogi”, prze-
waga liczby bezrobotnych kobiet w stosunku do me¢zczyzn, nieréwne traktowanie w proce-
sie rekrutacji. Najwazniejszym wnioskiem ptyngcym z rozwazan jest koniecznos$¢ zwal-
czania w przedsiebiorstwach stereotypowego postrzegania kobiet i m¢zczyzn jako dwdch
kategorii pracownikéw o odmiennych predyspozycjach. Aby ten cel osiagnaé wazne jest
propagowanie wdrazania polityki réwnych szans w polskich firmach.

Stowa kluczowe: segregacja zawodowa, feminizacja zawodow, zjawisko ,,szklanego
sufitu”, zjawisko ,,lepkiej podtogi”, polityka réwnych szans, wskaznik Gender Index.

Women in the Labour Market and the Challenge for Poland

The report “Poland 2030 — Development Challenges” shows that improving the situ-
ation of women in the labour market is a key challenge, as doing so will allow Poland to
ride the fast track of modernisation. A number of problems women have on the labour
market are caused by the traditional perception of woman as mother and wife. The article
first presents the disparities between men and women in employment during the period
of Polish accession to the European Union. Furthermore, the main stereotypes of Polish
women: Polish Mother, businesswoman and the ideal woman, are presented as the cause
of the phenomenon called occupational segregation, “the glass ceiling”, “the sticky floor”,
the predominance of unemployed women over men, and unequal treatment in the recruit-
ment process. The key finding of this article is that companies must combat the stereo-
typical grouping of men and women as two categories of workers with different predis-
positions. To achieve this goal it is important to promote the implementation of equal
employment opportunity policies in Polish companies.

Keywords: occupational segregation, feminisation of professions, “the glass ceiling”,
“the sticky floor”, the equal opportunities policy, Gender Index.



