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GENDER

Celem projektu GENDER INDEX jest opracowanie i popularyzowanie efektywnego
modelu zarzadzania firma, uwzgledniajgcego polityke réwnouprawnienia pici.
Koncepcja projektu opracowana zostata przez ekspertéow i ekspertki Programu
Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), w odpowiedzi na problem dyskryminacji
kobiet na rynku pracy.

Karta Narodéw Zjednoczonych byta pierwszym ogélnoSwiatowym dokumentem
nawotujacym do przyznania réwnych praw kobietom i mezczyznom, a uwtasnowolnienie
kobiet zostato uznane za klucz do realizacji Milenijnych Celéw Rozwoju. Przyjete w 2000 r.
przez wszystkie panstwa cztonkowskie ONZ Milenijne Cele Rozwoju zawierajg wymierne
zobowiagzanie znaczacej poprawy jakosci zycia na calym Swiecie do roku 2015. Jednym
z kluczowych celéw jest promocja roéwnouprawnienia pici. Bez rzeczywistego
rownouprawnienia ptci takze inne cele nie zostang osiggniete w takich obszarach jak
ograniczanie ubéstwa, poprawa opieki zdrowotnej czy upowszechnienie edukacji.
Konkretnym przejawem realizacji Milenijnych Celéw Rozwoju jest w Polsce m.in.
wypracowywanie przez Program Narodoéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP) wraz
z Partnerami krajowymi w ramach projektu Gender Index modelowego rozwigzania
na rzecz wyréwnania szans kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

Do realizacji projektu Gender Index zaproszeni zostali czotowi specjaliSci i specjalistki
ds. réwnouprawnienia ptci, prawa pracy i zarzadzania. W sktad Partnerstwa
realizujacego projekt wchodza: Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP),
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Szkota Gtéwna Handlowa, Polska Konfederacja
Pracodawcéw Prywatnych Lewiatan, Derm-Service Pologne, Fundacja Feminoteka oraz
Miedzynarodowe Forum Kobiet. Patroni medialni projektu to: Rzeczpospolita, TVP2,
Twoéj Styl, Manager Magazin i Wirtualna Polska. Projekt realizowany jest przy udziale
Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Inicjatywy Wspdlnotowej
EQUAL.
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Gender to pte¢ kulturowa, czyli odmienne role spoteczne przypisywane kobietom i mezczyznom, ktére nabywamy
w procesie edukacji i wychowania. To zbior cech i zachowan oczekiwanych przez spoteczenstwo od kobiet i mezczyzn.
Gender to zmienne i uwarunkowane kulturowo wyobrazenia dotyczace tego, jak powinny zachowywac sie kobiety, a jak
mezczyzni, co powinni robié¢, czego powinni unikac. To stereotypy wptywajgce na ich zycie niezaleznie od posiadanych cech
i indywidualnych zdolnosci.

Projekt GENDER INDEX to:

¢ model zarzgdzania nastawiony na optymalne wykorzystanie potencjatu wszystkich os6b pracujgcych
w firmie

e praktyczne narzedzia zapobiegania dyskryminacji w miejscu pracy i podnoszenia efektywnosci firmy

e nowoczesne instrumenty biznesowe zwigzane z zarzgdzaniem réznorodnoscig

e promowanie rozwigzan na rzecz rownych szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Zarzadzanie r6znorodnoscig (diversity management) to strategia biznesowa skierowana na Swiadome wykorzystanie
zroznicowanego potencjatu wszystkich pracownikéw/pracownic w przedsiebiorstwie. To ksztattowanie Srodowiska
pracy, ktére w otwarty sposéb zapewnia rowne drogi rozwoju wszystkim pracownikom, przyczyniajac sie do zwiekszenia
zyskow finansowych ptynacych z réznorodnosci w firmie. Niezbednym elementem zarzadzania ré6znorodnoscia jest
zapewnienie rownych szans kobietom i mezczyznom w zakresie: dostepu do pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego
i awansu, wynagrodzenia, godzenia zycia zawodowego i rodzinnego, ochrony przed dyskryminacjg i molestowaniem.

800 firm z Unii Europejskiej podkreslito nastepujace korzysci biznesowe ptynace z zarzadzania réznorodnoscia w firmie:

e szerszy dostep do zasobo6w ludzkich i nowych talentéw
* wzrost prestizu firmy

e kultura firmy wzbogacona o istotne wartosSci

e zwiekszona kreatywnos¢ i innowacja

e wyzsza efektywno$¢ i motywacja pracownikow

* dobry wizerunek i nowe szanse marketingowe

e wieksza satysfakcja klientéw

e redukcja kosztéw zwigzanych z rekrutacja, absencja i utrzymaniem wykwalifikowanego personelu - zyski
finansowe.

Zrédto: ,The Business Case for Diversity. Good Practices in the Workplace”, European Commission, September 2005.

Wiecej informacji: www.genderindex.pl
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DZIAtANIA W RAMACH PROJEKTU GENDER INDEX

Konkurs ,Firma Rownych Szans”

FIRMA Celem konkursu Firma Réwnych Szans jest wytonienie lideréw polskiego biznesu,
wprowadzajacych najskuteczniejsze rozwigzania w zakresie zarzadzania réwnym
statusem kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Podobne inicjatywy od wielu lat ciesza sie
powodzeniem w panstwach Europy Zachodniej. W Niemczech organizowany jest konkurs
Total E-quality, we Francji przedsiebiorstwa starajg sie o Znak Réwnosci (Le Label
Egalité), a w Holandii skupiaja sie w Sieci Ambasadoréw (Ambassadeursnetwerk),
dziatajacej na rzecz réwnosci w miejscu pracy. Konkurs Firma Réwnych Szans to
propozycja biznesowa na rzecz zapobiegania dyskryminacji w miejscu pracy

ROWNYCH

SZANS 2006 i optymalnego wykorzystania zasobdéw ludzkich firmy.

Do | edycji konkursu Firma Roéwnych Szans, ktorej wyniki ogtoszone zostaty podczas
uroczystej Gali 9 pazdziernika 2006 roku, zgtosity sie 52 firmy z catej Polski.

W sktad Kapituty | edycji konkursu weszli:

prof. dr hab. Adam Budnikowski, rektor Szkoty Gtéwnej Handlowej - przewodniczgcy Kapituty
Anna Darska, Szefowa Przedstawicielstwa Programu Naroddw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP)
Beata Balifnska, Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), Koordynatorka projektu Gender Index
Henryka Bochniarz, Prezydent Polskiej Konfederacji Pracodawcow Prywatnych Lewiatan

dr hab. Bozena Balcerzak-Paradowska, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych

dr Bogustawa Budrowska, Instytut Filozofii i Socjologii PAN

mgr Malgorzata Ciesielska, Uniwersytet w Vaxjo (Szwecja)

prof. dr hab. Matgorzata Fuszara, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Irena Kotowska, Szkota Gtéwna Handlowa

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

dr Ewa Lisowska, Szkota Gtowna Handlowa

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

prof. dr hab. Renata Siemienska, Uniwersytet Warszawski

prof. dr hab. Eleonora Zielinska, Uniwersytet Warszawski
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Godto Firma Rownych Szans 2006 otrzymaty:

W kategorii matych i Srednich przedsiebiorstw:

Miejsce 1. Bahpol Sp.J. Bogdan Krysiak i Henryk Krysiak
Miejsce 2. Euromot. Sp. z 0.0.
Miejsce 3. Wakacje.pl Sp. z o.o.

W kategorii duzych przedsiebiorstw:

Miejsce 1. Laboratorium Kosmetyczne Dr IRENA ERIS S.A.
Miejsce 2. Motorola Polska Electronics Sp. z o0.0.
Miejsce 3. IBM Polska Sp. z o.0.

Dodatkowo Kapituta | edycji Konkursu Firma Réwnych Szans
przyznata wyroznienia:

W kategorii matych i Srednich przedsiebiorstw:

GENDER

INDEX

Fundacji Rozwoju Przedsiebiorczosci za utatwianie pracownikom fgczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi
firmie Towarzystwo Ubezpieczeih Wzajemnych SKOK za polityke rownego dostepu do awanséw

W kategorii duzych przedsiebiorstw:

firmie BP Polska Sp. z 0.0. za dgzenie do rownych wynagrodzen oraz przeciwdziatanie molestowaniu

firmie Centrum Badan Jakosci Sp. z 0.0. za utatwianie pracownikom taczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi

Firmy zainteresowane udziatem w kolejnej edycji konkursu Firma Réwnych Szans, prosimy o kontakt z biurem Programu

Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP).

Wiecej informacji: www.genderindex.pl
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Szkolenia dla biznesu ,Zarzadzanie Firmg Rownych Szans”

W ramach projektu Gender Index opracowany zostat pierwszy w Polsce model szkoleniowy oparty na koncepcji
zarzadzania réznorodnoscig: ,Zarzgdzanie Firma Réwnych Szans”.

Podczas szkolen przedsiebiorcom i przedsiebiorczyniom przekazywane sg konkretne rozwigzania i praktyczne narzedzia
zwiekszajace efektywnos¢ zarzadzania zasobami ludzkimi i zapewniajace skuteczne wdrozenie strategii rownych szans
we wszystkich obszarach funkcjonowania firmy - od rekrutacji, poprzez Sciezke kariery i wynagrodzenia, faczenie
obowigzkéw zawodowych i rodzinnych, koAczac na zapobieganiu molestowaniu i mobbingowi. Firmy zainteresowane
udziatem w szkoleniach prosimy o kontakt z Fundacja Feminoteka, Partnerem Projektu Gender Index koordynujgcym
szkolenia. Wigcej informacji: www.genderindex.pl

Przewodnik dobrych praktyk ,Zarzadzanie Firma Rownych Szans”

Przewodnik dobrych praktyk ,Zarzgdzanie Firmg Rownych Szans” bedzie pierwsza na rynku polskim publikacjg dotyczgca
zarzadzania réwnym statusem kobiet i mezczyzn w firmie. Przewodnik opracowany jest na podstawie doswiadczen
przedsiebiorstw stosujacych najlepsze rozwigzania w zakresie strategii rownosci i roznorodnosci w obszarach: rekrutacji
i selekcji, dostepu do szkolen, dostepu do awanséw, wynagrodzen, godzenia zycia rodzinnego i zawodowego,
przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu oraz kultury organizacji. Przewodnik przedstawia réwniez prawo pracy
w aspekcie réownouprawnienia kobiet i mezczyzn. Dostepny bedzie w wersji drukowanej i elektronicznej na stronie
www.genderindex.pl

Wskaznik GENDER INDEX

GENDER INDEX - wskazZnik réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w miejscu pracy - opracowany zostat w odpowiedzi
na problem dyskryminacji kobiet i konieczno$¢ rozpoznania obszaréw szczegblnie narazonych na praktyki
dyskryminacyjne. Wskaznik Gender Index jest nowatorskim w Polsce instrumentem analizy i monitoringu polityki danego
pracodawcy pod katem rownouprawnienia kobiet i mezczyzn.

Badania przy uzyciu wskaZnika Gender Index pozwalajg odpowiedzie¢ na pytanie, czy firma/organizacja realizuje polityke
rownouprawnienia pici oraz w jakich obszarach robi to najlepiej, a w jakich najgorzej. Pozwala to na wprowadzenie zmian
zapewniajacych efektywniejsze wykorzystanie zasobow ludzkich, a tym samym wzrost konkurencyjnosci firmy. Wskaznik
Gender Index opracowany zostat przez zespdt ekspertek i ekspertéw z czotowych osrodkéw akademickich oraz
badawczych w Polsce. WskaZnikiem Gender Index przebadane zostaty 52 firmy, ktéry zgtosity sie do | edycji konkursu
Firma Réwnych Szans.
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BUDOWA WSKAZNIKA GENDER INDEX

Wskaznik Gender Index obejmuje 7 obszaréw przedmiotowych:
. rekrutacja
. dostep do awanséw

. ochrona przed zwolnieniem

. wynagrodzenia za prace

1
2
3
4. dostep do szkolen
5
6. ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem
7

. mozliwos¢ taczenia obowiagzkéw zawodowych z rodzinnymi

Kazda z firm przebadanych wskaznikiem Gender Index zostata opisana przez wektor zawierajgcy 38 skiadowych,
podzielonych na 7 obszaréw. Wsréd cech, ktore znalazty sie w koncowym zbiorze charakterystyk, byly zarobwno cechy
iloSciowe, jakosciowe, jak i posiadajgce charakter porzadkujgcy.

Informacje, ktére zostaty wykorzystane jako wartoSci cech w odniesieniu do poszczegdlnych przedsiebiorstw, zostaty
zgromadzone metoda badan ankietowych. Przeprowadzane w poszczegblnych firmach ankiety kierowane byty do 3 grup:

* dziatu kadr (ankieta dla dziatu kadr)
e pracodawcéw (ankieta dla pracodawcéw/pracodawczyn)

e pracownikéw (ankieta dla losowo wybranych pracownikéw obojga ptci).

Do wyznaczania wielkoSci bedacych podstawa rankingu przedsiebiorstw w wiekszosci przypadkow wykorzystano
informacje przeksztatcone, ktérych podstawa byly dane z ankiet. Dla przyktadu; oceniajgc dostep do awansu, dokonano
poréwnan wielkoSci wzglednych, tj. udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych w ogdlnej liczbie zatrudnionych kobiet
i udziatu mezczyzn na stanowiskach kierowniczych do og6lnej liczby zatrudnionych mezczyzn. Czyli porownywano frakcje
kobiet sprawujacych funkcje kierownicze z frakcjg mezczyzn na stanowiskach kierowniczych. We wszystkich przypadkach
dotyczacych cech iloSciowych postugiwano sie, gdy byto to mozliwe i uzasadnione, wielkosciami wzglednymi.

W przypadku cech jakoSciowych stwierdzi¢é mozna byto tylko fakt wystepowania lub nie wystepowania danego zjawiska
w przedsiebiorstwie, a w przypadku cech porzadkujacych okreslana byta Srednia ranga, ktéra wskazywata na natezenie
badanego zjawiska.

Na podstawie przetworzonych informacji ustalana byta kolejnos¢ badanych podmiotéw wedtug kazdej cechy. Na tej
podstawie ustalono ranking przedsiebiorstw w wyznaczonych obszarach przedmiotowych, sktadajgcych sie na réwne
traktowanie. Na pierwszym miejscu umieszczana byta firma majaca najkorzystniejsze natezenie cechy. Ostatecznego
uporzadkowania firm w poszczegbinych obszarach dokonano wedtug wag skonstruowanych na podstawie opinii
pracownikéw uzyskanych w odpowiedzi na pytanie dotyczace znaczenia poszczegblnych obszaréw dla réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

Porzadek wytoniony w poszczegbdinych obszarach tematycznych odpowiada miejscu zajetemu w klasyfikacji przez
podmioty biorgce udziat w konkursie. Dla przyktadu: firma znajdujgca sie na miejscu pierwszym w danym obszarze
uznana zostata za podmiot najlepiej realizujgcy zasade rownego traktowania w tym obszarze. Koncowy ranking zostat
wyznaczony jako Srednia wazona rankingdw czastkowych, czyli pozycji zajetej w kazdym z obszardw.

Wiecej informacji: www.genderindex.pl
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WNIOSKI Z BADAN GENDER INDEX

Coraz czeSciej pracodawcy dochodza do wniosku, ze udziat kobiet w grupach decyzyjnych wprowadza nowe wartosci i style
dziatania, ktére zwiekszajg efektywnosS¢é pracy catych zespotéw. Pracodawcy zauwazajg tez, ze kobiety rzadziej niz
mezczyzni zwalniajg sie z firmy. Wymienione wzgledy praktyczne oraz obowigzujace prawo, obligujace do réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn, stajg sie podstawg wdrazania okreSlonych polityk, bioracych pod uwage odmiennosci
i podobienstwa kobiet i mezczyzn w zyciu zawodowym i spotecznym.

Badania Gender Index mialy na celu identyfikacje dziatan i programéw realizowanych przez firmy w tym zakresie.
Wyniki, ktére przyniosta analiza przedsiebiorstw uczestniczgcych w konkursie Firma Réwnych szans 2006, mozna
podzieli¢ na dwie grupy:

¢ dotyczace pracownikéw w firmie

¢ dotyczace utatwien pozwalajacych na lepsze godzenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi.

Polityka rownego traktowania opiera sie w analizowanych firmach na realizacji merytokratycznych zasad:

* W rekrutacji pracownikow ktadzie sie nacisk na indywidualnie identyfikowane predyspozycje,
umiejetnosci oraz doswiadczenia kandydatek i kandydatow wedtug zasady ,pokaz co umiesz
i co chcesz osiggnac”, bez wnikania w prywatne zycie i antycypowania sposob6éw radzenie sobie
z trudno$Sciami poza zawodowymi. Oferty pracy sa formutowane tak, aby zarowno mezczyzni jak i kobiety
mogli uwazac sie za odpowiednich kandydatéw/kandydatki na podstawie swoich indywidualnych

predyspozycji.

¢ Monitorowanie sposobu wynagradzania kobiet i mezczyzn w mysl zasady ,rowne wynagrodzenie
za rowna prace”.

Pracodawcy nieraz maja $wiadomosé, ze brak monitoringu powoduje, iz mimo woli ulegamy stereotypom

Zn

»J€j wystarczy, o niego trzeba zabiegac”.

¢ Wigzanie bonusow z typem pracy i stanowiskiem, a nie picig.

Oferowanie szkolen zawodowych i awansu w tym samym stopniu pracownicom i pracownikom, w ktérych
widzi sie potencjalnych kandydatéw/kandydatki do wewnetrznego awansu w firmie (w niektérych firmach
kobiety wchodzg w sktad zespotdéw kierowniczych najwyzszego szczebla).

e Opracowywanie mechanizmoéw i procedur ujawniajacych przypadki molestowania seksualnego
i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ przez szkolenia, ktére musza przejsé pracownicy oraz wyznaczenie
jednostki organizacyjnej bgdz osoby, ktéra zajmuje sie ,z urzedu” tego typu przypadkami.

e Utatwienia pozwalajace godzi¢ obowigzki zawodowe z rodzinnymi sg wprowadzane w mys| zasady
~kobieta - wykwalifikowany pracownik z doswiadczeniem i znajomoscig naszej firmy - jest warta zabiegéw
ze strony pracodawcy”. Podejmowane sg dziatania podtrzymujgce zwigzek z firma w przypadku kobiet
przebywajgcych na urlopie macierzynskim badz wychowawczym, takie jak:

 stwarzanie mozliwosci udziatu w szkoleniach

* mozliwos¢ zatrzymania na urlopie macierzynskim/wychowawczym stuzbowego telefonu komorkowego,
laptopa, samochodu

« udziat w spotkaniach integracyjnych pracownikéw
* czeSciowe wigczanie w realizacje biezgcych projektow.
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Podejmowane sg dziatania ,wiazgce” pracownice i pracownikow z firmg przez utatwianie tgczenia przez nich obowigzkow
zawodowych i rodzinnych na zasadzie: ,dobrzy pracownicy sg dla nas cennymi pracownikami - cenni pracownicy maja
rowniez zycie prywatne”. W zwigzku z tym:

* oferuje sie nie tylko pracownikom, ale takze cztonkom ich rodzin, ubezpieczenie zdrowotne, korzystanie
z dofinansowywanego przez firme wypoczynku (zwtaszcza dla dzieci), dofinansowywanie przedszkoli

e daje sie mozliwos¢ korzystania z zadaniowego typu pracy, wprowadza elastyczny czas pracy, mozliwosé
wykonywania pracy z domu, dostosowywanie urlopéw do preferencji pracownikéw, o ile pozwala na to typ
firmy i rodzaj pracy na okreslonych stanowiskach.

Tego typu dziatania powodujg, ze pracownice i pracownicy postrzegaja firme jako im ,przyjazng”. Jak pokazujg badania,
firmy wytwarzaja w ten sposéb wartoS¢ dodana - ,lojalno§¢é w stosunku do firmy”, ktéra gwarantuje im wieksza
efektywnoS¢ pracy zatrudnionych i mniejsza fluktuacje kadr.

W Firmach réwnych szans satysfakcja, poczucie godnosci jednostki i jako$¢ zycia, przektadajg sie na efektywnos¢ w sferze
gospodarczej.

rekrutacja pracownikow

Przepisy

Kodeks pracy w art. 183a. § 1. stwierdza: ,,Pracownicy powinni byé réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegblnoSci bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynaleznoSé zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy”. Oznacza to
miedzy innymi, ze pracodawcom nie wolno umieszczaé w ogloszeniach o prace informacji o preferowanej pici
kandydatow na dane stanowisko ani tez zadawaé¢ kandydatom podczas rozmowy kwalifikacyjnej pytan o stan cywilny
lub plany zwigzane z rodzicielstwem. Kodeks pracy zabrania zaréwno dyskryminacji bezposredniej (art. 183a. § 3
definiuje ja jako sytuacje, w ktorej pracownik ,jest lub mogtby byé traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie
niz inni pracownicy” z ktérejkolwiek z przyczyn wymienionych w § 1), jak i posredniej (art. 183a § 4. definiuje ja
nastepujgco: ,dyskryminowanie poSrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania, wystepuja dysproporcje w zakresie warunkéw zatrudnienia
na niekorzys¢é wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka
przyczyn okreslonych w § 1, jezeli dysproporcje te nie moga byé uzasadnione innymi obiektywnymi powodami)”.
Przyktadem dyskryminacji bezpoSredniej sg m.in. nizsze wynagrodzenia kobiet zajmujacych te same stanowiska,
co mezczyzni. Przyktadem dyskryminacji poSredniej jest stosowanie nizszych stawek w wynagradzaniu os6b pracujgcych
w niepetnym wymiarze czasu w sytuacji, kiedy kobiety stanowig wiekszo$¢ w tej grupie zatrudnionych. Warto podkreslié,
ze dyskryminacja posrednia i bezposrednio na rynku pracy dotyczy w wiekszym stopniu kobiet niz mezczyzn.
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Sytuacja w Polsce

Z badan przeprowadzonych w ramach projektu Gender Index wynika, ze powszechnym problemem w obszarze rekrutacji
jest zadawanie kandydatkom i kandydatom do pracy pytan o sytuacje rodzinng - stan cywilny, plany zwigzane
z rodzicielstwem, dyspozycyjno$é. Podczas rozméw kwalifikacyjnych pytania o plany prokreacyjne i sytuacje rodzinng
czeSciej zadawane sg kobietom (niekiedy wymusza sie na kobietach sktadanie oSwiadczen, ze w okreslonym czasie
nie bedg decydowaly sie na dziecko). Mezczyzni czeSciej pytani sg o dyspozycyjnos¢ i gotowos¢ do pracy
po godzinach lub wyjazdéw, co moze wskazywaé na praktyki dyskryminacyjne (potwierdzaja to wyniki badania
przeprowadzonego przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w 2000 r.). Te same badania wskazuja takze na wcigz
rozpowszechniong praktyke stosowania w ogloszeniach o pracy wytacznie meskich form zaréwno w nazwach
stanowiska, jak i w odniesieniu do potencjalnych kandydatéw/kandydatek - i to nawet w zawodach, w ktérych
wiekszo$¢ zatrudnionych stanowig kobiety (np. kasjer, sprzedawca). Praktyki tego typu moga zniechecaé kobiety
do kandydowania. Do przeszkod nalezy takze zaliczy¢ mniejszg liczbe ofert dla kobiet i wymaganie od nich wyzszych niz
od mezczyzn kandydujgcych na te same stanowiska kwalifikacji i umiejetnoSci. Przedstawiona sytuacja pokazuje,
ze kobiety napotykaja na wiecej niz mezczyzni trudnosci juz na etapie poszukiwania pracy.

Brak réwnosci daje sie zauwazy¢ takze w formie zatrudnienia: kobiety czeSciej niz mezczyzni zatrudniane sg w niepetnym
wymiarze godzin (13% kobiet w poréwnaniu do 9% mezczyzn), z czym moze sie faczy¢ brak dostepu do czeSci Swiadczen
finansowanych przez pracodawce oraz nizsze wynagrodzenie. Nalezy pamietaé, ze o ile zatrudnianie w niepetnym
wymiarze godzin jest jedng z elastycznych form pracy, ktéra moze stanowi¢ efektywne rozwigzanie na rzecz godzenia rol
zawodowych i rodzinnych - o tyle powinno by¢ to rozwigzanie przejSciowe, dostosowane do potrzeb konkretnego
pracownika/pracownicy. Rozwigzanie to powinno byé stosowane tgcznie z dziataniami promujacymi partnerski model
rodziny.

Zdarza sie, ze juz na poziomie stazu lub praktyk zawodowych kobiety sa kierowane do innych dziatow niz mezczyzni.
Zjawisko kierowania kobiet na nizsze lub zapewniajace mniejsze mozliwosci rozwoju zawodowego oraz awansu
stanowiska nosi nazwe ,szklanych Scian” i zaliczane jest do powaznych barier utrudniajgcych kobietom kariere
zawodowa. Z tego wzgledu szczegblnie istotne jest zwalczanie stereotypow dotyczacych rél spotecznych kobiet
i mezczyzn, czyli utrwalonych przekonan dotyczacych tego, jakie rodzaje aktywnosci sa odpowiednie dla
przedstawicieli/przedstawicielek kazdej z ptci. Do najsilniejszych stereotypdw naleza: przekonanie o odmiennych
predyspozycjach kobiet i mezczyzn do wykonywania poszczegblnych prac oraz o istnieniu zaje¢ ,typowo kobiecych” oraz
~typowo meskich”. Stereotypy te nie znajdujg potwierdzenia w badaniach. Kierowanie sie nimi stanowi dyskryminacje
ze wzgledu na pteé.

Dlaczego warto zapewni¢ rownos¢ w procesie rekrutacji?

Réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu warto zapewnié nie tylko ze wzgledu na wymogi prawa oraz wzgledy
etyczne. Przemawiajg za tym takze korzySci czysto biznesowe: z badan przeprowadzonych w 2005 roku na zlecenie
Komisji Europejskiej wynika, ze wediug 83% przebadanych firm stosowanie réownych szans w zatrudnieniu kobiet
i mezczyzn ma korzystny wptyw na efektywno$é i konkurencyjnoS¢ przedsiebiorstw. Podkreslié nalezy, ze unikanie
stereotypowego, a co za tym idzie - dyskryminujacego podejscia do kobiet w procesie rekrutacji, pozwala znaczaco
zwiekszy¢ liczbe talentow w firmie.

Dobre praktyki

Do dobrych praktyk w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w procesie rekrutacji zaliczy¢ nalezy uzywanie zaréwno
meskich, jak i zenskich form nazw zawodoéw oraz meskich i zenskich koncéowek w odniesieniu do kandydatow
i kandydatek. Meskie koricowki w nazwach zawoddéw moga sprawiaC wrazenie, ze ogtoszenie kierowane jest wytacznie do
mezczyzn i zniechecaé kobiety do kandydowania. Szczegblnie istotne jest stosowanie sformalizowanych praktyk
rekrutacyjnych, minimalizujacych ryzyko dyskryminacji, a takze niepodawanie w ogtoszeniach informacji o preferowanej

www.genderindex.pl



GENDER

INDEX

ptci kandydata. W zmieniajgcej sie obecnie sytuacji na rynku pracy coraz wiecej firm decydowac sie bedzie
na zatrudnianie wiekszej niz dotychczas liczby kobiet - uzywanie zenskich form oraz koncéwek w ogtoszeniach o pracy
dla wielu kobiet moze stanowi¢ zachete do ubiegania sie o dane stanowisko. Dobrg praktykg stosowang przez wiele firm
i organizacji (a w niektoérych krajach, np. w Norwegii, obowigzkowa) jest umieszczanie w ogtoszeniach klauzuli
zachecajacej kobiety do kandydowania.

W procesie rekrutacji nalezy unika¢ zadawania pytan o zycie rodzinne, liczbe posiadanych dzieci i plany prokreacyjne.
0O dyspozycyjnos¢ pytaé mozna jedynie w wypadkach uzasadnionych warunkami pracy. Nalezy przy tym uwzgledniac
indywidualne preferencje kandydatow.

T dostep do awansow i szkolen

L ipnl B

Kogo dotyczy?

Rzeczywistg rownos¢ w obszarze dostepu do awanséw mozna oceni¢ na podstawie liczby kobiet i mezczyzn:

* zajmujacych stanowiska kierownicze
e awansowanych w danym okresie

e uczestniczacych w ré6znorodnych formach doskonalenia zawodowego.

Dyskryminacja w tym obszarze moze sie przejawiaé nie tylko pomijaniem np. kobiet przy wybieraniu pracownikow, ktorym
firma zapewnia szkolenia, lecz takze na delegowaniu pracownikéw jednej ptci na inne szkolenia niz przedstawicieli drugiej
ptci. Przyktadem moze by¢ kierowanie kobiet na szkolenia tzw. miekkie, zwigzane z komunikacja lub obstugg klienta,
a mezczyzn na szkolenia tzw. twarde, dotyczgace podnoszenia wiedzy specjalistyczne;j.

Przepisy

Kodeks pracy w art. 383 § 1 stwierdza, ze ,pracownicy powinni by¢ réowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynaleznoSé zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy”. Kolejny
paragraf doprecyzowuje, ze rowne traktowanie oznacza niedyskryminowanie z jakiegokolwiek wymienionego w § 1
powodu. Oznacza to natozony na pracodawcoéw nakaz dbania o réwny dostep kobiet i mezczyzn do szkolen i awansu
w firmie. Wart podkreSlenia jest fakt wydania zgody przez prawodawstwo europejskie i co za tym idzie - polski kodeks
pracy na wyréwnywanie szans grup dyskryminowanych, zdefiniowane w art. 183b § 3 k.p. nastepujaco: , Nie stanowig
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane przez okreSlony czas, zmierzajgce
do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 183a § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci (...)". Oznacza to m.in.
mozliwosé wyboru kobiety sposrod dwojga kandydatow do awansu o réownych kwalifikacjach, w wypadku niskiej
reprezentacji kobiet wsrod kadry kierowniczej danej firmy.
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Sytuacja w Polsce

Jak wykazaly badania przeprowadzone w ramach projektu Gender Index, w polskich firmach w dostepnie do szkolen
nadal faworyzowani sg mezczyzni - z dofinansowania szkolen korzysta w MSP 41% mezczyzn i 34% kobiet, w duzych
firmach - odpowiednio 42% i 38%. Ogblna suma godzin doksztatcania (w réznych formach) w 2005 roku byta wyzsza
w wypadku mezczyzn niz kobiet. W wypadku dostepu do awansu badanie wykazato, ze polskie firmy awansuja kobiety
na stanowiska kierownicze, jednak dotyczy to gtéwnie stanowisk menedzerskich Sredniego szczebla. Na najwyzszych
szczeblach zarzadzania zdecydowanie dominuja mezczyzni - dzieje sie tak réwniez w firmach, w ktorych wiekszo$é
zatrudnionych stanowiag kobiety.

W opinii spotecznej istnieje Swiadomos¢ trudniejszej sytuacji kobiet w zakresie dostepu do awansu. Wedtug badania opinii
publicznej przeprowadzonego przez CBOS w grudniu 2006 r. 54% badanych ocenito szanse kobiet na awans zawodowy
jako mniejsze niz szanse mezczyzn (w tym 16% jako duzo gorsze). Tym istotniejsze jest zapewnienie przez pracodawcow
rownych szans kobietom i mezczyznom w wymienionych obszarach. Jest to szczegdlnie wazne w Polsce, gdzie odsetek
kobiet aktywnych zawodowo jest wyjgtkowo niski (w IV kwartale 2005 r. wynosit on 45,6%).

Dlaczego warto zapewni¢ rownosc¢ kobiet i mezczyzn w dostepie do szkolen i awansu?

Jak pokazato badanie przeprowadzone przez organizacje Catalyst wsréd 353 firm nalezacych do 500 najlepszych
przedsigbiorstw wedtug listy magazynu ,Fortune”, zr6znicowanie pracownikéw pod wzgledem pici na stanowiskach
menedzerskich, zwlaszcza wyzszego szczebla, przektada sie na wyzsze zyski przedsiebiorstwa. Inwestycja w rozwdj
talentéw kobiet, miedzy innymi poprzez szkolenia zawodowe i dostep do stanowisk kierowniczych kazdego szczebla,
przynosi wymierne zyski - firmy odznaczajace sie wysokim odsetkiem kobiet wsrod kadry menedzerskiej najwyzszego
szczebla osiggaly wyzsze stopy zwrotu z kapitatu wtasnego (o 35,1%) oraz z akcji (0 34%) niz firmy bardziej pod tym
wzgledem jednorodne.

Dobre praktyki

Do dobrych praktyk w zakresie réwnego dostepu do awansu zawodowego i szkoleh nalezy awansowanie kobiet
na stanowiska kierownicze wszystkich szczebli. Istotne sa nie tylko liczby bezwzgledne, lecz takze odsetek ogdtu
zatrudnionych przedstawicieli danej ptci, jaki stanowig osoby na stanowiskach kierowniczych oraz osoby korzystajgce
ze szkolen finansowanych przez pracodawce. Liczba pracownikéw /pracowniczek awansowanych i korzystajacych
z finansowanych lub dofinansowanych przez pracodawce szkoleA powinna byé monitorowana. Godng polecenia
praktyka jest zapewnianie kobietom mentoringu. Na uwage zastuguje takze praktyka tworzenia w firmach grup
kobiecych, stuzacych wzajemnemu wsparciu i wymianie doswiadczen.
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ochrona przed zwolnieniem

Kogo dotyczy?

Szczegoblna ochrona przed zwolnieniem, zgodnie z przepisami kodeksu pracy, dotyczy kobiet w cigzy oraz
przebywajacych na urlopach macierzynskich, a takze pracownikéw na urlopach wychowawczych oraz w wieku
przedemerytalnym (tj. takich, ktérym brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku emerytalnego - art. 39 k.p.).
Pracodawca nie moze takze wypowiedzie¢ umowy o prace w czasie urlopu pracownika ani w czasie innej
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze okres uprawniajgcy do rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia (art. 41 k.p.).

Przepisy

Zgodnie z przepisami, umowa o prace z kobietg przebywajaca na urlopie macierzynskim lub wychowawczym moze
zosta¢ rozwigzana tylko w ramach porozumienia stron. Jednostronne rozwigzanie umowy przez pracodawce moze
nastapic jedynie w wyjgtkowych okolicznoSciach, takich jak likwidacja albo upadtosé firmy lub zwolnienie dyscyplinarne,
zawsze tez wymaga zgody zwigzkéw zawodowych.

Z kolei kwestie tzw. zwolnien zbiorowych reguluje Ustawa z dn. 13 marca 2003 r. o szczegblnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw. Naktada ona na pracodawcéw obowigzek
skonsultowania planowanych zwolnien grupowych ze zwigzkami zawodowymi, w celu mozliwie najwiekszego ograniczenia
ich zasiegu (art. 2.1., 2.2. ustawy). Zgodnie z ustawa (art. 5, ust. 1-6), szczegdlng ochrong przed wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem stosunku pracy objete sa, miedzy innymi, kobiety w cigzy i na urlopie macierzyfnskim oraz pracownice
i pracownicy, ktorym brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiagniecia wieku emerytalnego. W takim wypadku pracodawca
moze jedynie wypowiedzie¢ pracownicom i pracownikom dotychczasowe warunki pracy i ptacy.

Sytuacja w Polsce

W Polsce brakuje danych liczbowych dotyczacych zwolnien kobiet i mezczyzn, jednak dostepne badania opinii publicznej
oraz badania prowadzone wsréd pracodawcow wskazujg, ze kobietom nie tylko trudniej niz mezczyznom znalezé prace
(dtuzej pozostajg bezrobotne, stanowia tez wiekszoS¢ wsréd oséb zagrozonych diugotrwatym bezrobociem), lecz takze
sg W wiekszym niz mezczyzZni stopniu zagrozone utratg pracy. Ponadto do praktyk dyskryminacyjnych zaliczyé mozna
nizszy dla kobiet niz mezczyzn wiek emerytalny (odpowiednio 60 i 65 lat), co przektada sie na nizsze, przecietnie o 30%
w starym systemie i az 0 48% w nowym systemie, Swiadczenia emerytalne.

Jak wynika z badan przeprowadzonych w ramach projektu Gender Index, zapis kodeksu pracy gwarantujacy osobie
korzystajacej z urlopu macierzynskiego powr6t do pracy na to samo stanowisko, ktore zajmowata przed urlopem, nie
zawsze jest przestrzegany. Jeszcze stabsza jest realizacja tych gwarancji w odniesieniu do urlopu wychowawczego.
Na uwage zastuguje stosunkowo niewielkie wykorzystanie przez ojcow uprawnien zwigzanych z opiekg nad dzieckiem.
W potaczeniu z wykazang przez badanie stabsza ochrong mezczyzn powracajacych po przerwie spowodowanej opieka
nad dzieckiem, mozna to potraktowaé jako sygnat nieprawidtowosci, mogacych spowolni¢ proces ksztattowania sie
pozytywnych postaw mezczyzn wobec korzystania z urlopu wychowawczego.
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Dlaczego warto chroni¢ pracownikow przed zwolnieniem?

Dzisiejszy rynek pracy nie gwarantuje nikomu stabilnosci zatrudnienia - prowadzone badania pokazuja, ze kilkakrotna
zmiana miejsca pracy, a nawet zawodu, staje sie norma. Mimo to, pewno$¢ zatrudnienia jest dla pracownikéw istotng
wartoScig. Wedtug badania ,Polska mapa motywacji” (przeprowadzonego w 2005 r. na prébie 1572 os6b z 61
przedsiebiorstw), stabilno$¢ zatrudnienia uplasowata sie na 4 miejscu w rankingu czynnikéw motywacyjnych istotnych
dla polskich pracownikéw i pracownic, tuz za:

e docenianiem zaangazowania i sukceséw
¢ dobrag atmosferg w miejscu pracy

e jasno okreSlonymi celami i zadaniami.

Biorac pod uwage znaczenie stabilnosci zatrudnienia jako czynnika motywacyjnego, warto wprowadza¢ rozwiazania
majace na celu najlepszg mozliwg ochrone przed zwolnieniem, ze szczegdlnym uwzglednieniem réwnej ochrony dla kobiet
i mezczyzn. Sprzyja to budowaniu motywaciji, lojalnosci pracownikéw, a w konsekwencji przyczynia sie do sukcesu firmy.

Dobre praktyki

W wypadku ochrony przed zwolnieniami, dobre praktyki nie ograniczajq sie do podporzgdkowania sie normom prawnym,
lecz obejmuja dodatkowe dziatania, m.in.: umozliwianie zatrudnionym kobietom powrotu po urlopie macierzyinskim
na to samo stanowisko pracy, a w czasie trwania urlopu - kontakt z firma zapobiegajacy obnizeniu kwalifikacji
zawodowych, a czesto takze umozliwiajacy ich podnoszenie. Jest to mozliwe dzieki nowoczesnym technologiom
umozliwiajacym zdalny dostep do sieci firmowej, a takze technikom e-learningowym.

Ze wzgledu na to, ze ochrona przed zwolnieniem z pracy przystuguje jedynie kobietom bedacym w stosunku pracy, czyli
zatrudnionym na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru lub mianowania, nie przystuguje natomiast kobietom
pracujacym na podstawie umoéw cywilnoprawnych (zlecenia, o dzieto, agencyjnej), istotnym dziataniem wspierajacym praktyki
rownosSciowe w firmach w zakresie ochrony pracownic w ciazy przed zwolnieniem moze by¢ zawieranie umoéw bedacych
stosunkiem pracy z nie mniejszg liczbg kobiet niz mezczyzn.
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wynagrodzenia za prace

Agn

Zasada rownej ptacy za prace rownej wartoSci zawarta jest w przepisach Unii Europejskiej oraz w polskim kodeksie
pracy, a takze w dokumentach Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Oznacza to, ze aby pozostawaé¢ w zgodzie
z przepisami, pracodawcy zobowigzani sg zapewni¢ kobietom i mezczyznom zatrudnionym na réwnorzednych
stanowiskach lub wykonujacym prace wymagajaca poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych takie samo
wynagrodzenie. Dotyczy to zardbwno wynagrodzenia w formie pienieznej, jak i dodatkowych Swiadczen. Réwna pfaca
za prace rownej wartosci jest elementem priorytetowej dla krajow cztonkowskich UE polityki wprowadzania rzeczywistej
rownosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

Przepisy

Obowiazek wprowadzenia zasady jednakowej ptacy za prace jednakowej wartosci naktada na paistwa cztonkowskie UE
Dyrektywa 75/117/EEC z 1975 r. oraz Artykut 119, pkt. 1-4 Traktatu Amsterdamskiego, stwierdzajgcy: ,Kazde Panstwo
Cztonkowskie zapewni zastosowanie zasady jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowa prace lub
prace o jednakowej wartosci”. Rowniez Wytyczne polityki zatrudnienia (Employment Guidelines), opracowane przez Rade
Europejska (European Council), zobowigzuja panstwa cztonkowskie do uwzglednienia réwnosci ptac.

Polski kodeks pracy stwierdza w Art. 183c § 1, ze pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub za prace o jednakowej wartosci, czyli (jak okreSlono w § 3) takg, ktéra wymaga poréwnywalnych kwalifikacji
zawodowych. § 2. precyzuje, ze ,wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w formie
pienieznej lub w innej formie niz pienigzna”.

Sytuacja w Polsce

Jak wynika z danych GUS, kobiety w Polsce zarabiaja przecietnie o kilkanascie procent mniej niz mezczyZni. Stosunkowo
najwieksze réznice w ptacach kobiet i mezczyzn nalezacych do poszczegdlinych grup zawodowych wystepuja wsrod
wyzszych urzednikéw i kierownikow (w 2004 r. kobiety zarabiaty o 29% mniej niz mezczyZni) oraz robotnikéw
przemystowych (35%). Niepokojacy jest fakt, ze najwieksza luka ptacowa wystepuje w grupie 0séb z wyzszym
wyksztatceniem - kobiety zarabiaja przecietnie o0 33% mniej niz mezczyzni.

Jak wynika z badan przeprowadzonych w ramach projektu Gender Index, w firmach uczestniczgcych w konkursie Firma
Roéwnych Szans sytuacja kobiet w zakresie wynagrodzen za prace jest zblizona do Sredniej dla krajow UE i jest lepsza niz
w skali catego kraju. W firmach tych kobiety na stanowiskach kierowniczych zarabiaja Srednio 14% mniej niz mezczyzni,
za$ na pozostatych stanowiskach réznica na niekorzys¢ kobiet wynosi niecate 4%. Sytuacja kobiet jest pod tym wzgledem
lepsza w matych i Srednich firmach niz w duzych korporacjach. Firmy w wiekszosSci nie monitorujg ptac kobiet i mezczyzn
- robi tak mniej niz 40% sposrod badanych przedsiebiorstw (37% matych i Srednich oraz 46% duzych firm).
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Dlaczego warto zapewni¢ rownos¢ wynagrodzen?

Oprocz oczywistych wzgleddw, takich jak przestrzeganie obowigzujgcego prawa, nalezy pamieta¢ o motywujacym wptywie
rownego traktowania na efektywno$¢ pracownikéw. Rowna ptaca za prace jednakowej wartosci jest czescig budowania
rzeczywistej rownosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Jest to obszar priorytetowy dla wszystkich paistw cztonkowskich
UE, a dla pracodawcéw - sposéb pozyskiwania zaangazowania i lojalnosci pracownikow.

Dobre praktyki

Dobre praktyki w zakresie réwnego wynagrodzenia za prace jednakowej wartoSci obejmuja:

jawnos$é ptac na danym stanowisku
wysoko$¢ wynagrodzenia zalezng od kwalifikacji zawodowych

rowny dla kobiet i mezczyzn dostep do innych niz pieniezne form wynagrodzenia, takich jak dodatkowe
Swiadczenia oraz bonusy (stuzbowy samochdéd, telefon, laptop, opieka medyczna, doptata do przejazdéw
doizpracyiinne)

regularne monitorowanie poziomu wynagrodzenia kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach.

ochrona przed molestowaniem seksualnym
i mobingiem

Kogo dotyczy?

Polski kodeks pracy definiuje molestowanie seksualne jako ,kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sie do pfci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie
albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy” (art.
183a §6), wigczajac w to uwagi i ,dowcipy” o podteksScie seksualnym oraz pornografie. Mobbing natomiast definiowany
jest jako ,dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspdtpracownikéow” (art. 943 §2). Mobbing obejmuje m.in. takie zachowania jak:

podwazanie kompetencji

odmowa delegowania zadan

wymuszanie postuszenstwa krzykiem

ciagly krytycyzm lub odbieranie odpowiedzialnych zadan
szykany fizyczne

rozsiewanie plotek

pietrzenie obowigzkdw.
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Upraszczajgc, mozna wymieni¢ trzy elementy sprzyjajace mobbingowi w miejscu pracy. Sg to: organizacja, relacje
przetozonego z zespotem, relacje w zespole. Btedy w zarzadzaniu firma utatwiajg ,zrzucanie” odpowiedzialnosci na nizsze
szczeble. Pracownicy okazujgcy niezadowolenie lub sprzeciwiajgcy sie takiemu podejSciu sg potencjalnymi obiektami
naciskéw i przemocy. Nastepna kwestia to przesadna lub Zle pojmowana dyscyplina. Mobbing w pierwszym rzedzie dotyka
podwiadnych wytamujacych sie ze Zle rozumianego podporzadkowania. Sg to osoby otwarcie wyrazajgce swoje zdanie
i watpliwosci lub nawet chcace tylko porozmawiaé i przedyskutowaé polecenie - co dla niektérych szefow/szefowych jest
rownoznaczne z kwestionowaniem ich polecen oraz podwazaniem autorytetu. W relacjach przetozonego/przetozonej
z zespotem problemem moze by¢ zaréwno brak uznania dla pracownikow za osiggane rezultaty, jak i niski poziom
zaufania do pracownikéw. Jezeli chodzi o relacje w zespole - idealnym podtozem sprzyjajacym mobbingowi jest sytuacja,
w ktorej wiekszosé pracownikéw nie utozsamia sie z wykonywang praca i nie angazuje sie w to, co robi.

Mobbing i molestowanie seksualne moga dotknac¢ kazdego pracownika/pracownice. Badania pokazuja jednak,
Ze grupa szczegodlnie narazong na mobbing i molestowanie seksualne w miejscu pracy sa kobiety.

Sytuacja w Polsce

Brak jest pogtebionych badan dotyczacych rozpowszechnienia w Polsce zjawisk molestowania seksualnego i mobbingu.
Wskazuje to na niskg swiadomos$é problemu w polskim spoteczenstwie i powinno skfania¢ do podejmowania dziatan
majacych na celu zwiekszenie $wiadomosSci oraz przeciwdziatanie tym zjawiskom. Raport Sekretarza Generalnego ONZ
(UN) Kofi Annana (In-depth study on all forms of violence against women, Report of the Secretary General, UN, 2006.)
stwierdza, ze w Europie molestowania seksualnego w miejscu pracy do$wiadcza 40 do 50% kobiet.

W drugiej potowie 2004 r. w Biurze Rzecznika Praw Obywatelskich w Warszawie odbyta sie konferencja poSwiecona
mobbingowi w polskim Srodowisku pracy. Stwierdzono tam na podstawie reprezentatywnych badan, przeprowadzonych
na zlecenie RPO na probie 2652 oséb, ze blisko 40 procent ankietowanych byto ofiara mobbingu, ktérego przejawy byty
bardzo rézne - od rozsiewania plotek, po pietrzenie obowigzkéow i szykany fizyczne. Z analizy ankiet wynika,
ze przeSladowca jest najczesciej mezczyzna w wieku 35-45 lat z wyzszym wyksztatceniem, bedacy bezposrednim
przetozonym ofiary.

Do stosowania mobbingu zacheca:

e poczucie bezkarnosci (54 proc.)
* wysoka pozycja zawodowa (43,9 proc.)
e cheé pozbycia sie konkurencji (38,9 proc.).

Istotnym Zrédtem informacji moze by¢ tez dziatalno$é Panstwowej Inspekcji Pracy. W roku 2004 PIP (pierwszy rok
obowigzywania przepiséw antymobbingowych w Polsce) zarejestrowata prawie 400 skarg, w ktérych podnoszono zarzut
mobbingu. W sytuacji, w ktérej materiat dowodowy nie pozwalat na jednoznaczne wykazanie faktu mobbingu, sprawy te
przekazano do rozpoznania na drodze postepowania sadowego. W roku 2005 zgtoszono tacznie okoto 750 skarg
z zakresu dyskryminacji w miejscu pracy lub mobbingu.

Przepisy

Polski kodeks pracy, ktérego przepisy dostosowane sa do prawodawstwa unijnego, jasno okresla, ze pracodawca jest
obowiagzany przeciwdziata¢ mobbingowi (art. 943 §1), za$ pracownik, u ktérego mobbing wywotat pogorszenie stanu
zdrowia lub ktéry z powodu mobbingu rozwigzat umowe o prace, moze dochodzi¢ od pracodawcy zadoscuczynienia
pienieznego lub odszkodowania (art. 943 §3 i 4).
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Zakaz molestowania seksualnego, traktowanego jako forma dyskryminacji ze wzgledu na pteé, wprowadzita dyrektywa UE
2002/73/EC z dnia 23 wrzeSnia 2002 r. Kodeks zabrania dyskryminowania, traktowanego jako naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, w rozdziale lla, art. 18. Jak stwierdza art. 183d, ,0soba, wobec ktérej pracodawca
naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosSci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace (...)".

W sprawach o molestowanie seksualne to na sprawcy ciazy konieczno$é udowodnienia, ze sie go nie dopuscit. Nalezy
podkresli¢, ze molestowanie seksualne jest uznawane w prawodawstwie europejskim i polskim za forme dyskryminacji
ze wzgledu na piec. Jako takie nalezy do obszaru dla krajow UE priorytetowego: rowno$¢ kobiet i mezczyzn jest
podstawowg zasada prawa wspélnotowego (obowigzek jej wprowadzania w dziedzinie zatrudnienia i pracy naktadajg
na panstwa cztonkowskie UE postanowienia Traktatu Amsterdamskiego oraz dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.).

Dlaczego warto budowac firme wolng od molestowania seksualnego i mobbingu?

Srodowisko pracy, w ktérym pracownicy doswiadczajacy przemocy fizycznej lub psychicznej, ma negatywny wplyw na ich
motywacje, lojalnosé i efektywnoSé, a takze na relacje w zespole, co przektada sie na mniejszg wydajno$é pracy catej
organizacji.

Straty ponoszone przez przedsiebiorstwa w zwigzku z przemoca w miejscu pracy wiaza sie nie tylko z realizacja orzeczen
sadowych, ale przede wszystkim ze:

¢ zwiekszong absencjg chorobowa oséb doswiadczajgcych przemocy
° zmniejszong motywacja, satysfakcjg z pracy i efektywnoscig pracy

e zwiekszong rotacjg kadr, a tym samym konieczno$cig pozyskania nowych pracownikéw, kosztami ich
szkolenia i poczatkowo mniejszg efektywnoscig

e spowolnieniem tempa rozwoju i zmniejszeniem konkurencyjnosci firmy na rynku.

Dobre praktyki

Przeciwdziatanie wystepowaniu przemocy w miejscu pracy, w tym mobbingowi i molestowaniu seksualnemu,
obejmuje takie rozwigzania jak:

* programy antydyskryminacyjne zawierajgce jasne i znane wszystkim pracownikom procedury sktadania
skarg i reagowania na nie, w tym wyznaczenie osoby, do ktérej mozna sktadac¢ skargi w wypadku
molestowania lub mobbingu

e przeszkolenie pracownikdéw w zakresie umiejetnoSci rozpoznawania zachowan dyskryminacyjnych
i unikania ich

e opracowanie kodeksow etycznych stwierdzajacych jasno, ze w danej firmie molestowanie i mobbing
nie sg tolerowane.

Jak pokazato badanie przeprowadzone w ramach projektu Gender Index, tylko w nielicznych firmach sg organizowane
szkolenia dotyczace rownego traktowania ze wzgledu na pte¢ oraz molestowania seksualnego i mobbingu. Tylko
w niewielu firmach deklarowano, ze jest wyznaczona specjalna osoba, do ktérej pracownice i pracownicy moga kierowaé
skargi w przypadku nieréwnego traktowania. Firmom brakuje programéw i kompleksowych rozwigzan majacych na celu
przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Oznacza to, ze pracodawcy powinni zadbaé o podniesienie stopnia
wiedzy i Swiadomosci na temat dyskryminacji i przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy.
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taczenie obowigzkow
* zawodowych z rodzinnymi

Kogo dotyczy?

Rozwigzania na rzecz godzenie zycia zawodowego i rodzinnego sg kluczowe dla zapewnienia rownosci kobiet i mezczyzn
na rynku pracy. Znalezienie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym stanowi odpowiedZ na wyzwania
demograficzne, spoteczne i ekonomiczne wspoiczesnych spoteczenstw. Przy tradycyjnym podziale rél, dtugie godziny
pracy stanowia przeszkode, z jednej strony, w dostepie kobiet do rynku pracy, z drugiej strony dla udziatu mezczyzn
w pracach domowych i opiece nad dzie¢mi.

Przepisy

Polskie przepisy nie gwarantuja prawa do zachowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (wyjatkiem
sg uprawnienia pracownikéw zwigzanie z opieka nad dzieCmi, regulowane przez dziat 8, art. 176-189 kodeksu pracy).
Kodeks pracy w art. 131-134 okreSla normy zwigzane z dopuszczalnym czasem pracy i gwarantowang liczbg godzin
odpoczynku (obecnie jest to 11 godzin nieprzerwanego odpoczynku na dobe, z wyjgtkami okreSlonymi w art. 136 i 137),
reguluje takze kwestie zwigzane z bezpieczeristwem. Rozwigzania zapewniajace rownowage miedzy pracg a zyciem
prywatnym zaleza jednak przede wszystkim od polityki konkretnych firm. Podkresli¢ nalezy, ze utatwianie godzenia rol
zawodowych i rodzinnych jest jednym z rozwigzan w ramach wprowadzania rzeczywistej rownosci kobiet i mezczyzn
na rynku pracy, ktéra z kolei nalezy do priorytetow Unii Europejskiej (jak to stwierdza rozdziat 188 art. 1 Traktatu
Amsterdamskiego), a wigc takze Polski jako kraju cztonkowskiego UE.

Sytuacja w Polsce

Jak pokazuja badania przeprowadzone w ramach projektu Gender Index, praktyka wyrownywania szans os6b
posiadajacych zobowigzania rodzinne jest w Polsce nowosScia i stosuje ja relatywnie niewiele firm. Liderami przemian
w tym zakresie sg duze, miedzynarodowe firmy i korporacje. Tymczasem oferowanie przez pracodawcow rozwigzan
utatwiajacych harmonijne godzenie obowiazkéw zawodowych i rodzinnych jest waznym elementem polityki réwnych szans.
Nieliczne polskie firmy ufatwiajace pracownicom i pracownikom godzenie obowiazkéw zawodowych i rodzinnych
stosuja nastepujace rozwigzania:

* elastyczny czas pracy
e mozliwo$é wykonywania pracy z domu

* prace w niepetnym wymiarze godzin.

Polskie przedsiebiorstwa nie prowadza przyzaktadowego ztobka ani przedszkola, co jest praktyka czesto spotykang
w innych krajach, nieliczne oferuja doptaty do ztobka lub przedszkola. Moze to $wiadczyé o zaniedbaniu zagadnien
dotyczacych opieki nad dzieémi i uderza¢ w najwiekszym stopniu w kobiety, na ktérych wcigz spoczywa wiekszo$¢é
obowigzkéw zwigzanych z zyciem rodzinnym. Tymczasem uwzglednianie przez firmy potrzeb pracownikéw i pracownic
w zakresie tgczenia obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi jest jednym z kluczowych elementéw osiggania rzeczywistej
rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

www.genderindex.pl

19



20

Rowni w pracy. To sie optaca

Dlaczego warto opracowac w firmie rozwigzania na rzecz godzenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi?

Godzenie rél zawodowych i rodzinnych jest istotng wartoscig dla coraz wiekszej liczby pracujacych kobiet i mezczyzn.
Z tego wzgledu firmy umozliwiajgce fgczenie obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym ciesza sie dobrg opinig jako
pracodawcy i zapewniajg sobie lojalnoS¢ i wysokie zaangazowanie pracownic i pracownikéw. Warto podkreslic,
7e wprowadzenie programéw wspierajacych taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi sprzyja takze pozyskiwaniu
wiekszej liczby utalentowanych, zmotywowanych i efektywnych pracownikéw/pracownic, jakimi bardzo czesto, wbrew
stereotypowym opiniom, sg mtode matki.

Dobre praktyki

Miedzynarodowe koncerny oferujg swoim pracownikom, w ramach kompleksowych programéw wspierania rownosci
W miejscu pracy, pakiet dodatkowych Swiadczen, takich jak opieka medyczna i doptaty do ztobka lub przedszkola.
Mniejsze firmy, nie dysponujace z reguty duzym budzetem, stosuja czesSciej elastyczny czas pracy oraz mozliwosé pracy
w domu. W Stanach Zjednoczonych popularna jest praktyka tzw. dzielenia sie etatem (prace w ramach jednego etatu
wykonujg dwie osoby, z ktorych kazda otrzymuje potowe naleznych Swiadczen).

Cenna praktyka jest szerokie informowanie pracownic i pracownikéw o przystugujacych im prawach, a takze
zagwarantowanie im mozliwosci skorzystania z nich. Warto zwroci¢ uwage, aby informacje te trafiaty zarowno do kobiet,
jak i do mezczyzn oraz na informowanie mtodych ojcow o przystugujacych im prawach (w wypadku ojcow wychowujgcych
dziecko sg one takie same, jak mtodych matek, zgodnie z art. 177 § 5 kodeksu pracy).

Promowanie aktywnego ojcostwa i partnerskiego modelu rodziny jest kluczowe dla diugofalowej skutecznosci
rozwigzan na rzecz godzenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi i wyréwnania szans kobiet i mezczyzn na rynku
pracy.

Wiegcej informacji: www.genderindex.pl

Opracowanie: Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP)
Warszawa, marzec 2007 r.

W wypadku cytowania fragmentéw, nalezy umiescié przypis:
"Genderowy Index probleméw. Genderowy Index rozwigzan", UNDP, EQUAL
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