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Przedmowa

Rok 2012 okazat sie w Polsce szczegdlny dla polityki réwnosciowej. Realizowany przy wspar-
ciu funduszy UE rzadowy projekt ,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia” obej-
mowat badania opinii publicznej, analize sytuacji grup dyskryminowanych lub zagrozonych
dyskryminacja, rekomendacje dla réwnosciowej polityki rzadu, a takze antydyskryminacyjne
szkolenia dla administracji centralnej oraz 20 konferencji realizowanych we wszystkich woje-
woédztwach, propagujacych tematyke rownosci. Te dziatania natozyty sie na aktywnosc¢ Pet-
nomocnika Rzagdu do spraw Réwnego Traktowania w zakresie zwalczania przemocy wobec
kobiet i przemocy domowej, zwiekszania obecnosci kobiet w sferze publicznej i na stanowi-
skach decyzyjnych, poszukiwania dobrych rozwigzan opiekunczo-leczniczych dla duzej gru-
py 0s6b z niepetnosprawnoscia i seniorow, a takze ewaluacji prawa réwnosciowego w Polsce.
Podjeto decyzje o podpisaniu konwencji Rady Europy o zwalczaniu i zapobieganiu przemocy
wobec kobiet, ratyfikowano konwencje ONZ o ochronie praw osob z niepetnosprawnoscia,
rozpoczeto procedure ratyfikacyjng konwencji bioetycznej. Zmobilizowat sie tez biznes: w lu-
tym w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow uroczyscie inaugurowano Karte Réznorodnosci. Kil-
kanascie duzych firm, znanych na rynku polskim i miedzynarodowym, podpisato deklaracje
prowadzenia aktywnej polityki rownosciowej zaréwno wewnatrz firmy, jak i w jej polityce ze-
wnetrzne;j.

Polityka réznorodnosci, dostrzeganie zaleznosci miedzy prowadzeniem réwnosciowej
polityki w firmach a efektami ekonomicznymi, wydajnoscia, jakoscia pracy dopiero w Polsce
raczkuje. Dotyczy to takze organizacji pracy politykéw i urzednikéw. Szkolenie dla administra-
¢ji centralnej, realizowane w ramach projektu jest pierwszym przedsiewzieciem realizowanym
na tak duzg skale. Po raz pierwszy tez podjeto probe kompleksowego zbadania urzedéw cen-
tralnych pod wzgledem gender index i diversity index. W kazdym ministerstwie do dziatow kadr
oraz do wszystkich pracownikéw skierowano ankiety, ktére pozwolity zebra¢ czes¢ koniecz-
nych informacji. Bardzo niska zwrotnos¢ ankiet z badania pracownikow, niestety, ogranicza
mozliwosci stosowania standardowych wskaznikéw i rankingéw oraz analiz uogdlniajacych.
Pozwala jednak przymierzy¢ sie do takiego badania w przysztosci. W niektérych resortach tyl-
ko 10% pracownikéw odpowiedziato na pytania. Na podstawie przeprowadzonego w admi-
nistracji centralnej badania mozna wiec stwierdzi¢ jedynie sam fakt wystepowania pewnych
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zjawisk, ale ich ocena, zestawienie z innymi badaniami juz nie s3 mozliwe, bowiem nie wia-
domo, jak na sprawy zapatruje sie pozostate 90% pracownikéw. Zestawienie danych z ankiety
pracownikéw z danymi z dziatéw kadr daje pewne mozliwosci analizy sytuacji, ktére w rapor-
cie wykorzystano, i cho¢ wyciggane z badan wnioski nalezy traktowac ostroznie, moga one
postuzy¢ do wstepnej analizy sytuacji i budowania réwnosciowej polityki na przysztosc.

Réwne traktowanie, poczucie sprawiedliwosci to kategorie, ktére dajg wiekszg gwarancje
pokoju niz najwieksze armie. Wojny, konflikty, takze te wewnetrzne, zwykle biorg sie z poczu-
cia niesprawiedliwosci i krzywdy. Dlatego projekt ,Réwne traktowanie standardem dobrego
rzadzenia” ma tak istotne znaczenie nie tylko dla podwyzszania profesjonalizmu i jakosci pra-
cy administracji, ale takze dla jakosci zycia w catym kraju.

Agnieszka Koztowska-Rajewicz

Petnomocnik Rzadu
do spraw Réwnego Traktowania



Wprowadzenie

Polityka rownego traktowania niezaleznie od ptci, wieku, rasy, narodowosci, orientacji seksu-
alnej i innych cech demograficzno-spotecznych pracownikéw stanowi jeden z filaréw prawo-
dawstwa unijnego. W polskim prawodawstwie mamy odpowiednie zapisy antydyskrymina-
cyjne zarowno w Konstytucji, Kodeksie pracy, jak i w Ustawie o wdrozeniu niektorych przepiséw

Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania, ktéra weszta w zycie 1 stycznia 2011 r. (Dz.U.

nr 254, poz. 1700). Okreslono w niej szczegdtowo, na czym polega zasada réwnego traktowa-

nia oraz wskazano instytucje odpowiedzialne za jej wdrazanie i monitorowanie. Tymi instytu-
cjami sg Rzecznik Praw Obywatelskich i Petnomocnik Rzadu do spraw Réwnego Traktowania.

W $lad za tg ustawg idzie Zarzqdzenie nr 1 Prezesa Rady Ministréw w sprawie zasad dokonywa-

nia opiséw i wartosciowania stanowisk pracy w stuzbie cywilnej (z 7 stycznia 2011 r.), ktére to

wartosciowanie ma na celu eliminowanie réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢ (MP
nr5, poz.61).

Réwnosc traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu stanowi jedng z podstawowych
wartosci, na ktérych opiera sie funkcjonowanie Unii Europejskiej od poczatku jej istnienia.
Znajduje to odzwierciedlenie w prawie pierwotnym (art. 2 i art. 3 ust. 2 oraz art. 141 Trakta-
tu ustanawiajgcego Wspolnote Europejska) i prawie wtérnym (dyrektywach), a takze w art.
23 Karty praw podstawowych UE. W 2006 r. Rada Europejska przyjeta pierwszy Europejski
pakt na rzecz réwnosci ptci, a kolejny w 2010 r. z terminem realizacji 2011-2020 (Dz.Urz. UE
z25.05.2011r.,C155/10, rozdz. IV). W tym ostatnim pakcie wskazuje sie na nastepujace sposo-
by przeciwdziatania nierdwnemu traktowaniu kobiet i mezczyzn oraz z'walczania segregacji
ptciowej na rynku pracy:

a) promowanie zatrudnienia kobiet we wszystkich grupach wiekowych i niwelowanie réznic
w traktowaniu kobiet i mezczyzn w obszarze zatrudnienia, w tym zwalczanie wszystkich
form dyskryminacji;

b) zwalczanie stereotypow ptci i promowanie rownosci na wszystkich szczeblach ksztatcenia
i szkolenia, a takze w zyciu zawodowym, celem zmniejszenia segregacji ptciowej na rynku
pracy;

C) zagwarantowanie rownej ptacy za te sama prace lub prace réwnej wartosci;
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d) propagowanie wzmacniania pozycji kobiet w zyciu politycznym i gospodarczym oraz pro-
mowanie kobiet przedsiebiorcéw;

e) zachecanie partneréw spotecznych i przedsiebiorstw do wychodzenia z inicjatywami na
rzecz réwnosci ptcii do ich wcielania w zycie oraz do podejmowania programoéw réwnosci
ptci w miejscu pracy;

f) promowanie réwnego uczestnictwa kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych na
wszystkich szczeblach i we wszystkich dziedzinach, by w petni wykorzystac talenty wszyst-
kich oséb.

Postep w zakresie réwnego traktowania jest wcigz niezadowalajacy, co znaczy, ze w wielu
obszarach wcigz mamy do czynienia z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek
i inne cechy demograficzno-spoteczne. W celu poznania, jak pod tym wzgledem wyglada sy-
tuacja w instytucjach rzagdowych, zostaty przeprowadzone badania ankietowe w ramach pro-
jektu Réwne traktowanie standardem dobrego rzqdzenia, realizowanego przez Kancelarie Pre-
zesa Rady Ministrow i Biuro Peinomocnika Rzagdu do spraw Réwnego Traktowania oraz Szkote
Gtéwna Handlowa i Uniwersytet Jagiellonski w latach 2011-2012, wspoffinansowanego ze
srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Niniejsza publikacja prezentuje wyniki badan
w odniesieniu do 16 ministerstw i Kancelarii Prezesa Rady Ministrow, bowiem jedno z mini-
sterstw (Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej) odméwito udziatu w badaniu.

Badania przeprowadzono za pomoca dwdch ankiet (patrz Aneks): jedna byta wypetniania
przez osobe z dziatu kadr, a druga przez pracownikéw poszczegdlnych ministerstw i Kancela-
rii Prezesa Rady Ministréw. Badaniami zostali objeci wszyscy zatrudnieni, czyli do wszystkich
zostat wystany mail z informacja o badaniu i zaproszeniem do wypetnienia ankiety zamiesz-
czonej na stronie internetowej firmy badawczej SMG Millward Brown. Pracownicy bezposred-
nio na tej stronie wypetniali ankiete i trafiata ona wprost do firmy badawczej i nikt inny wy-
petnionej ankiety nie mogt zobaczy¢, zatem anonimowos¢ odpowiedzi byta zapewniona. Na
ankiete odpowiedziato 3061 oséb (1003 mezczyzn i 2058 kobiet) sposrod 14,5 tys. zatrudnio-
nych w badanych instytucjach, wedtug stanu na koniec czerwca 2011 r. Przecietny zwrot wy-
petnionych ankiet wyniost 21% - najnizszy byt w przypadku Ministerstwa Obrony Narodowej
(8%), a najwyzszy w Ministerstwie Sportu i Turystyki (44%). Jak z tych danych wynika, bardzo
rézne byto w poszczegoélnych ministerstwach zainteresowanie pracownikéw/c problematyka
badania.

Metodologia badan oraz metoda obliczania wskaznikow rownego traktowania ze wzgle-
du na ptec (gender index) i ze wzgledu na pozostate cechy demograficzno-spoteczne (diver-
sity index) zostata zaczerpnieta z do$wiadczen projektu Gender Index [2007] realizowanego
w ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL w latach 2004-2008. W rozdziale pierwszym ni-
niejszej publikacji szczegdétowo opisano sposéb obliczania wskaznikéw i przedstawiono ich
wartosci uzyskane przez badane instytucje — z nazwy zostaty wymienione te, ktére zajety trzy
pierwsze pozycje oraz bez nazwy - dla poréwnania - przedstawiono przedostatnig i ostatnia
wartos¢ rankingowa. W rozdziale drugim zaprezentowano przeglad literatury odnosnie do
definiowania réznorodnosci i jej wymiarow, korzysci z umiejetnego zarzadzania réznorodny-
mi zasobami pracy oraz wyniki badan w zakresie postrzegania réznorodnosci i korzysci z niej
ptynacych przez osoby wypetniajace ankiete dziatu kadr. W kolejnych rozdziatach oméwiono
rezultaty badan przeprowadzonych w administracji rzadowej wedtug kluczowych obszaréw
sktadajacych sie na polityke réwnego traktowania w miejscu pracy, a wiec: proces rekruta-
¢ji, taczenie obowiazkéw zawodowych z zyciem prywatnym i rodzinnym, dostep do szkolen
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i awanséw, wynagrodzenia oraz ochrone przed dyskryminacja, w tym molestowaniem sek-
sualnym. Uzyskane wyniki badan przedstawiono w szerszym kontekscie dostepnych danych
statystycznych i wiedzy ptynacej z dotychczasowych badan. Na zakonczenie przedstawiono
gtdéwne wnioski i rekomendacje.

Niezaleznie od tej publikacji, kazda z badanych instytucji administracji rzadowej otrzyma-
ta indywidualny raport omawiajacy stabe i mocne strony polityki rownosci i réznorodnosci
oraz zawierajacy rekomendacje. W indywidualnym raporcie pokazano, na co dana instytu-
Cja powinna zwrdéci¢ uwage w polityce réwnego traktowania, w ktérych obszarach dokonac
gtebszej analizy stwierdzonych niedoskonatosci tak, aby w przysztosci zblizy¢ sie do standar-
du europejskiego w tym zakresie. Analiza raportu i wcielenie w zycie sugerowanych reko-
mendacji to zadanie dla specjalisty/specjalistki ds. przeciwdziatania dyskryminacji w kazdym
z urzedoéw administracji centralnej.






Metodologia obliczania
wskaznika roznorodnosci

Wstep

Problem dyskryminacji ze wzgledu na indywidualne charakterystyki pracownikéw jest bar-
dzo ztozony i niezwykle trudny do rozpoznania z powodu ukrytego charakteru tego zjawiska.
Dlatego tez, podobnie jak w przypadku badania rownego traktowania ze wzgledu na ptec
W miejscu pracy, ocena wystepowania dyskryminacji moze by¢ dokonana za pomoca obser-
wowalnych zmiennych przeksztatconych w odpowiednie wskazniki czagstkowe. Kwestia ich
wyznaczenia jest zadaniem niefatwym, gdyz ze wzgledu na ztozono$¢ problemu wskazniki
moga by¢ wyznaczane na rézne sposoby, przez co niemozliwe staje sie poréwnanie instytugji
przy zastosowaniu statystycznych metod wielowymiarowej analizy poréwnawczej [por. np.
Panek 2009].

W zwigzku z tym w ramach projektu Réwne traktowanie standardem dobrego rzqdzenia
zastosowano zaproponowane przez profesoréw |. Kuropke i Z. Pisza [2007] podejscie polega-
jace na rangowaniu instytucji pod wzgledem wartosci wskaznikéw czastkowych w poszcze-
golnych wymiarach réznorodnosci i obszarach dyskryminacji. Szczegétowy opis postepowa-
nia przedstawiono ponizej w kolejnych podrozdziatach.

Celem tego rozdziatu jest przedstawienie metody wyznaczania indekséw czastkowych
sktadajacych sie na bardziej ogdlny wskaznik réznorodnosci (diversity index). W szczeg6lno-
$ci opisano zasady konstrukcji wskaznikéw czastkowych réwnego traktowania ze wzgledu
na nastepujace cechy demograficzno-spoteczne: wiek (Al), pte¢ (Gl), niepetnosprawnosc
(DI), narodowos¢ (NI), orientacja seksualna (Ol) oraz religia/wyznanie (Rl). Gdy w badanych
ministerstwach nie odnotowano wsrdéd odpowiadajacych na ankiete co najmniej 2 oséb
odznaczajacych sie dang cechg, to indeks czastkowy dla tego ministerstwa nie zostat wy-
znaczony.

W rozdziale tym przedstawiono réwniez wyniki rangowania ministerstw ze wzgledu na
wartosci otrzymanych indekséw czastkowych. Ponadto zaprezentowano wyniki klasyfikacji
ministerstw pod wzgledem wartosci wskaznika réownego traktowania ze wzgledu na ptec
(gender index), obliczonego zgodnie z metoda opracowang przez I. Kuropke i Z. Pisza (2007)
na uzytek badan prowadzonych w 2006 i 2007 r. wsréd przedsiebiorstw w ramach projektu
Gender Index.
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Metoda konstrukcji indekséw rownego traktowania

Na podstawie danych uzyskanych z ankiet dziatéw kadr oraz ankiet pracownikéw dla kaz-
dego z ministerstw oszacowany zostat agregatowy indeks réwnego traktowania oraz sze$¢ in-
dekséw czastkowych, ktére dotyczyty poszczegdlnych cech bedacych potencjalng przyczyna od-
miennego traktowania. Agregatowy indeks réwnego traktowania szacowany byt wylacznie
na podstawie opinii pracownikow na temat sytuacji wystepujacej w danym ministerstwie. Na-
tomiast do budowy czastkowych indekséw rownego traktowania wykorzystano informacje po-
chodzace z ankiet wypetnianych przez dziat kadr oraz ankiet pracownikéw. Ze wzgledu na to, iz
tylko w 6 sposrod 17 instytucji, w ktérych zostato przeprowadzone badanie, znajdowaty sie wsréd
respondentéw osoby reprezentujace wybrane warianty wszystkich analizowanych cech (a zale-
dwie w 4 instytucjach wystepowaty co najmniej 2 osoby we wszystkich wariantach badanych
cech), zdecydowano, ze w tym przypadku agregatowy indeks réwnego traktowania ze wzgledu
na wszystkie cechy facznie nie bedzie szacowany na podstawie indekséw czastkowych opartych
na faktach dotyczacych odmiennego traktowania, czyli gtéwnie danych z ankiet dziatéw kadr.

Indeks rownego traktowania szacowany na podstawie opinii pracownikow

Do budowy indeksu réwnego traktowania szacowanego na podstawie opinii pracowni-
kow, tzw. subiektywnej miary rownego traktowania w miejscu pracy, wykorzystano wytacz-
nie informacje z ankiet wypetnianych przez pracownikéw. Indeks ten liczony byt jako wazona
suma rang badanych instytucji administracji rzadowej wedtug indekséw réwnego traktowa-
nia ze wzgledu na nastepujace cechy: wiek (Al), pte¢ (Gl), niepetnosprawnos¢ (DI), narodo-
wos¢ (NI) oraz orientacja seksualna (Ol). Zastosowane wagi wyznaczone zostaty dla kazdej
instytucji oddzielnie wedtug odpowiedzi pracownikéw na pytanie dotyczace znaczenia danej
cechy z punktu widzenia narazenia na dyskryminacje (patrz Aneks: ankieta dla pracownikoéw,
pyt. Q26). Wagi te dla kazdej z cech, liczone dla kazdej instytucji oddzielnie, stanowity srednig
zrang nadanych znaczeniu danej cechy przez jej pracownikéw. Ze wzgledu na to, iz w pytaniu
ankiety, dotyczacym wagi poszczegdlnych cech dla zagrozenia gorszym traktowaniem, brak
byto informacji o znaczeniu religii, indeks dla tej cechy nie zostat uwzgledniony w zagregowa-
nym indeksie rownego traktowania.

Indeksy réwnego traktowania ze wzgledu na wybrane cechy pracownikéw stanowity sume
przedstawionych ponizej wskaznikow czgstkowych, ktére oszacowano na podstawie odpowie-
dzi na poszczegdlne pytania ankiety pracownikéw. W pierwszym kroku, dla kazdego z nizej opisa-
nych wskaznikéw czastkowych stworzona zostata ranga instytucji: pierwsze miejsce przypisane
zostato instytucji, dla ktérej odnotowano najkorzystniejsze natezenie badanej cechy. W przypad-
ku braku informacji ze strony instytucji odnosnie do analizowanej zmiennej podmiotowi temu
przypisane zostato ostatnie miejsce w tak stworzonym rankingu. Jesli byto wiecej instytucji,
w ktérych brak byto odpowiedzi na pytanie, kazdemu z tych ministerstw przypisano $rednie kon-
cowe miejsce. Dla kazdej instytucji suma rang uzyskanych dla wskaznikow czastkowych okredlita
jej miejsce w rankingu w kazdym z obszaréw dyskryminacji (indeksy Al, Gl, DI, NI, Ol).

Ponizej, dla kazdego z obszaréw potencjalnie narazonych na dyskryminacje przedstawio-
no wybrane zmienne opisujace sytuacje w wybranych obszarach, ktére postuzyty do opraco-
wania wskaznika wraz z wyszczegolnieniem (w nawiasie), w ktérym z wybranych indekséw
czastkowych znalazta sie ta informacja:
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opinie respondentéw na temat przebiegu rozmoéw kwalifikacyjnych przy przyjmowaniu
ich do pracy w obecnej firmie: czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadawano pytania
o stan zdrowia (niepetnosprawnosc), narodowos¢, wyznanie (religie), orientacje seksu-
alna, wiek (Al, DI, NI, Ol) - pyt. Q14; lub czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadawa-
no pytania o stan cywilny, liczbe posiadanych dzieci, plany prokreacyjne, o opieke nad
dzie¢mi, dyspozycyjnos¢, gotowos¢ do pracy po godzinach i do wyjazdow (GI) - pyt.
Q14;

opinie respondentéw na temat tego, czy kiedykolwiek styszeli, ze ktos nie zostat przyjety
do pracy w instytucji, w ktorej pracuja, z powodu wybranych cech (Al, DI, NI, Ol, GI) - pyt.
Q15;

opinie respondentéw na temat tego, czy w obecnym miejscu pracy na wysokos¢ wyna-
grodzen maja wptyw wybrane cechy (Gl, DI, NI, Ol) - pyt. Q17;

odpowiedzi respondentéw, czy w firmie sg ustalone procedury, jak ma postepowac oso-
ba, ktéra czuje sie ofiarg molestowania lub dyskryminacji (Al, Gl, DI, NI, Ol) - pyt. Q23 lub
czy wiedzg, do kogo nalezy sie zwrécic¢ w razie wystapienia tych probleméw - pyt. Q24;
informacje, czy respondenci byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy $wiadkami
stownego obrazania, ponizania, o$mieszania pracownikow ze wzgledu na wybrane cechy
(Al, GI, DI, NI, Ol) - pyt. Q19;

informacje, czy respondenci byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiadkami wy-
gtaszania negatywnych opinii o pracowniku z powodu wybranych cech (Al, Gl, DI, NI, Ol)
- pyt. Q20;

opinie respondentow, czy w aktualnym miejscu pracy pracownicy z obawy o nieprzychyl-
na reakcje ze strony przetozonego lub wspétpracownikéw wolg ukry¢ wybrane cechy (Al,
DI, NI, Ol) - pyt. Q21.

Do konstrukcji czastkowego indeksu réwnego traktowania ze wzgledu na wiek (Al)

przyjeto nastepujace dane:

1.

W,, = odsetek respondentéw, ktérym zadano pytanie dotyczace wieku na rozmowach
kwalifikacyjnych (pyt. Q14.12);

W,, = odsetek respondentow, ktorzy styszeli, ze kto$ nie zostat przyjety do pracy ze wzgle-
du na wiek (pyt. Q15.12);

W,, = odsetek respondentdw, ktérzy nie wskazali na to, iz w firmie sg ustalone procedury,
jak ma postepowac osoba, ktéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana seksu-
alnie (pyt. Q23) oraz jednoczesnie nie wiedzieli, do kogo nalezy sie zwréci¢ w razie wysta-
pienia tych problemoéw (pyt. Q24);

W,, = odsetek respondentow, ktérzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami stownego obrazania, ponizania, o$mieszania pracownikéw (ze strony przetozonych
lub wspotpracownikow tacznie) ze wzgledu na wiek (pyt. Q19.3);

W, = odsetek respondentow, ktérzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami wygtaszania negatywnych opinii o pracowniku (ze strony przetozonych lub wspét-
pracownikow tacznie) ze wzgledu na wiek (pyt. Q20.3);

W,, = odsetek respondentow, ktérzy sadza, ze w aktualnym miejscu pracy pracownicy
z obawy o nieprzychylng reakcje ze strony przetozonego lub wspétpracownikéw wolg
ukry¢ wiek (pyt. Q21.2).

Do konstrukcji czastkowego indeksu rownego traktowania ze wzgledu na ptec (Gl)

przyjeto nastepujace dane:



14

Metodologia obliczania wskaznika réznorodnosci

W, = odsetek kobiet, ktérym zadano na rozmowie kwalifikacyjnej pytanie (przynajmniej
jedno z czterech) dotyczace sytuacji rodzinnej (pyt. Q14.1-Q14.4);

W,, = odsetek respondentdw, ktorzy styszeli, ze ktos nie zostat przyjety do pracy ze wzgle-
du na sytuacje rodzinng (przynajmniej jedno z czterech) (pyt. Q15.1-Q15.4);

W, = odsetek respondentow, ktorzy stwierdzili, iz w obecnym ich miejscu pracy na wyso-
ko$¢ wynagrodzen ma wptyw ptec (pyt. Q17.1);

W, = odsetek respondentow, ktérzy nie wskazali na to, iz w firmie s3 ustalone procedury,
jak ma postepowac osoba, ktéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana seksu-
alnie (pyt. Q23) oraz jednoczesnie nie wiedzieli, do kogo nalezy sie zwrdécic¢ w razie wysta-
pienia tych problemoéw (pyt. Q24);

W, = odsetek respondentow, ktorzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami stownego obrazania, ponizania, o$mieszania pracownikéw (ze strony przetozonych
lub wspétpracownikéw tacznie) ze wzgledu na ptec (pyt. Q19.1);

W, = odsetek respondentow, ktorzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami wygtaszania negatywnych opinii o pracowniku (ze strony przetozonych lub wspét-
pracownikow tacznie) ze wzgledu na ptec (pyt. Q20.1).

Do konstrukcji czastkowego indeksu réownego traktowania ze wzgledu na niepetno-

sprawnosc (DI) przyjeto nastepujace dane:

1.

W, = odsetek respondentow, ktoérym zadano pytanie dotyczace stanu zdrowia na rozmo-
wach kwalifikacyjnych (pyt. Q14.10);

W,, = odsetek respondentdw, ktorzy styszeli, ze ktos nie zostat przyjety do pracy ze wzgle-
du na niepetnosprawnosc (pyt. Q15.10);

W, = odsetek respondentéw, ktorzy stwierdzili, iz w obecnym miejscu pracy na wysokos¢
wynagrodzen ma wptyw fakt niepetnosprawnosci (pyt. Q17.2);

W, = odsetek respondentéw, ktorzy nie wskazali na to, iz w firmie sa ustalone procedury,
jak ma postepowac osoba, ktéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana sek-
sualnie (pyt. Q23) oraz nie wiedzieli, do kogo nalezy sie zwréci¢ w razie wystagpienia tych
problemoéw (pyt. Q24);

W, = odsetek respondentow, ktorzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami stownego obrazania, ponizania, osmieszania pracownikéw (ze strony przetozonych
lub wspétpracownikéw tacznie) ze wzgledu na niepetnosprawnosc (pyt. Q19.4);

W, = odsetek respondentow, ktorzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami wygtaszania negatywnych opinii o pracowniku (ze strony przetozonych lub wspot-
pracownikow tacznie) ze wzgledu na niepetnosprawnosc (pyt. Q20.4);

W,, = odsetek respondentow, ktorzy sadza, ze w aktualnym miejscu pracy pracownicy
z obawy o nieprzychylng reakcje ze strony przetozonego lub wspétpracownikéw wolg
ukry¢ niepetnosprawnosc (pyt. Q21.3).

Do konstrukcji czastkowego indeksu rownego traktowania ze wzgledu na narodo-

wos¢ (NI) przyjeto nastepujace dane:

1.

W,,, = odsetek respondentéw, ktérym zadano pytanie dotyczace narodowosci na rozmo-
wach kwalifikacyjnych (pyt. Q14.8);

W,, = odsetek respondentdw, ktdrzy styszeli, ze ktos nie zostat przyjety do pracy z powo-
du narodowosci (pyt. Q15.8);

W,; = odsetek respondentéw, ktorzy stwierdzili, iz w obecnym ich miejscu pracy na wyso-
ko$¢ wynagrodzen ma wptyw narodowos¢ (pyt. Q17.5);
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4. W,, = odsetek respondentéw, ktorzy nie wskazali na to, iz w firmie sg ustalone procedury,
jak ma postepowac osoba, ktdéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana sek-
sualnie (pyt. Q23) oraz nie wiedzieli, do kogo nalezy sie zwrdci¢ w razie wystapienia tych
probleméw (pyt. Q24);

5. W, = odsetek respondentow, ktorzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami stownego obrazania, ponizania, oSmieszania pracownikow (ze strony przetozonych
lub wspotpracownikow tgcznie) ze wzgledu na narodowos¢ (pyt. Q19.5);

6. W, = odsetek respondentdw, ktorzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy Swiad-
kami wygtaszania negatywnych opinii o pracowniku (ze strony przetozonych lub wspét-
pracownikow facznie) ze wzgledu na narodowos¢ (pyt. Q20.5);

7. W,, = odsetek respondentow, ktorzy sadza, ze w aktualnym miejscu pracy pracownicy
z obawy o nieprzychylnga reakcje ze strony przetozonego lub wspdtpracownikéw wola
ukry¢ inna niz polska narodowos¢, przynaleznos¢ etniczng (pyt. Q21.4).

Do konstrukcji czastkowego indeksu réownego traktowania ze wzgledu na orientacje
seksualna (Ol) przyjeto nastepujace dane:

1. W,, = odsetek respondentéw, ktérym zadano pytanie dotyczace orientacji seksualnej na
rozmowach kwalifikacyjnych (pyt. Q14.11);

2. W,, = odsetek respondentow, ktorzy styszeli, ze ktos nie zostat przyjety do pracy z powo-
du orientacji seksualnej (pyt. Q15.11);

3. Wy, =odsetek respondentdw, ktérzy stwierdzili, iz w obecnym miejscu pracy na wysokos¢
wynagrodzen ma wptyw orientacja seksualna (pyt. Q17.4);

4. W,, = odsetek respondentdw, ktérzy nie wskazali na to, iz w firmie s ustalone procedury,
jak ma postepowac osoba, ktéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana sek-
sualnie (pyt. Q23) oraz nie wiedzieli, do kogo nalezy sie zwrdéci¢ w razie wystgpienia tych
probleméw (pyt. Q24);

5. W, = odsetek respondentow, ktorzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami stownego obrazania, ponizania, o$mieszania pracownikéw (ze strony przetozonych
lub wspotpracownikéw tacznie) ze wzgledu na orientacje seksualna (pyt. Q19.2);

6. W, = odsetek respondentdw, ktérzy byli kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiad-
kami wygtaszania negatywnych opinii o pracowniku (ze strony przetozonych lub wspot-
pracownikow tacznie) ze wzgledu na orientacje seksualna (pyt. Q20.2);

7. W,, = odsetek respondentow, ktérzy sadza, ze w aktualnym miejscu pracy pracownicy
z obawy o nieprzychylng reakcje ze strony przetozonego lub wspdtpracownikéw wola
ukry¢ inna niz heteroseksualna orientacje seksualna (pyt. Q21.1).

Indeksy rownego traktowania ze wzgledu na wybrane cechy pracownikow

Do budowy miar rownego traktowania pracownikéw ze wzgledu na ich réznorodnos¢ wy-
korzystano informacje pochodzace z ankiet wypetnianych przez dziat kadr oraz ankiet pra-
cownikéw. Indeksy liczone byt oddzielnie ze wzgledu na wyszczegolnione w badaniu cechy:
wiek (Al), pte¢ (Gl), niepetnosprawnosc¢ (DI), narodowos¢ (NI), orientacja seksualna (Ol) oraz
wyznanie/religia (RI).

Indeksy czastkowe dotyczyly jednoczesnie siedmiu obszaréw zarzadzania zasobami ludz-
kimi, w ktorych najczesciej zauwazy¢ mozna przejawy braku rownego traktowania pracowni-
kow, zaleznie od badanych cech.
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Indeks réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢, wiek i wyznanie/religie liczony byt dla
wszystkich badanych instytucji. Indeks réwnego traktowania ze wzgledu na niepetnospraw-
nos¢ liczony byt dla 11 instytucji, w ktérych wéréd respondentéw byty co najmniej dwie osoby
niepetnosprawne. Indeks rownego traktowania ze wzgledu na narodowos¢ liczony byt dla 7
ministerstw, w ktérych wsérdéd badanych pracownikéw byty co najmniej dwie osoby o innej
narodowosci niz polska. Indeks rownego traktowania ze wzgledu na orientacje seksualna sza-
cowany byt dla 10 ministerstw, w ktérych byty co najmniej dwie osoby o orientacji seksualnej
innej niz heteroseksualna.

Indeksy rownego traktowania ze wzgledu na wybrane cechy pracownikéw stanowity sume
przedstawionych ponizej wskaznikdw czastkowych, ktére szacowane byty na podstawie po-
szczegolnych pytan z ankiet przeprowadzonego badania. W pierwszym kroku, dla kazdego
z nizej opisanych wskaznikéw czastkowych stworzona zostata ranga ministerstw: pierwsze
miejsce przypisane zostato instytucji, dla ktérej odnotowano najkorzystniejsze natezenie ba-
danej cechy (a zatem brak dyskryminacji). W przypadku braku informacji ze strony instytucji
odnosnie do analizowanej zmiennej podmiotowi temu przypisane zostato ostatnie miejsce
w tak stworzonym rankingu. Jesli byto wiecej instytucji, w ktérych brak byto odpowiedzi na
pytanie, kazdej przypisano srednie korncowe miejsce. Dla kazdego z indekséw oddzielnie (Al,
Gl, DI, NI, Ol, Rl) suma rang otrzymanych dla kazdej instytucji w danym obszarze okredlita jej
miejsce w rankingu ze wzgledu na dany wymiar réznorodnosci.

Ponizej, dla siedmiu obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi, w ktérych najczesciej za-
uwazy¢ mozna przejawy dyskryminacji, przedstawiono wybrane zmienne opisujace sytuacje
i stuzace opracowaniu czastkowych wskaznikéw rownego traktowania ze wzgledu na po-
szczegolne cechy demograficzno-spoteczne.

1. Rekrutacja pracownikéw:

- liczba pracownikow wedtug ptci, wieku, niepetnosprawnosci, narodowosci (pyt. A1-A5

ankiety dziatu kadr);

- liczba pracownikéw wedtug wyksztatcenia i ptci w 2011 r. (Gl) (pyt. A6);

- liczba 0s6b przyjetych do pracy w 2010 r. wedtug wybranych cech (Al, GI, DI) (pyt. F2).
2. Dostep do awanséw:

- liczba pracownikéw wedtug stanowiska (kierownicze i pozostate) i wybranych cech (Al,

Gl, DI) (pyt. A7, A8);

- liczba pracownikéw wedtug umowy o prace (na czas nieokreslony, inna) i wybranych

cech (Al, G, DI) (pyt. A2, A5, A7);

- liczba pracownikéw, ktérzy awansowali w 2010 r. wedtug wybranych cech (Gl, DI) (pyt. C2);

- liczba respondentéw, ktérzy w ciggu ostatniego roku uczestniczyli w kursach, semi-

nariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez firme
wedtug wybranych cech (Gl, Al, DI, NI, RI) (pyt. Q10).
3. Ochrona przed zwalnianiem:

- liczba pracownikéw, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy o prace wedtug wybra-

nych cech (Al, Gl, DI) (pyt. F1);

- liczba pracownikéw powracajacych z dtuzszych urlopéw zwigzanych z opieka nad

dzie¢mi lub choroba wiasng wedtug pici w 2010 r. (GI) (pyt. E4).
4. Dostep do szkolen:
— liczba pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach wedtug wybranych cech (Al, Gl)
(pyt. C1);
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- odpowiedzi respondentéw na pytanie, czy w ciggu ostatniego roku uczestniczyli
w kursach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowa-
nych przez firme (Al, Gl, DI, NI, Ol, RI) (pyt. Q10 + metryczka);

- odpowiedzi respondentdéw na pytanie, czy w ciggu ostatnich trzech lat doksztatcali sie
na wtasny koszt (Al, G, DI, NI, Ol, RI) (pyt. Q11 + metryczka);

- opinie respondentéw na temat poczucia pominiecia przy kierowaniu na szkolenia za-
wodowe tylko ze wzgledu na ptec (Gl) (pyt. Q18).

5. Wynagrodzenia:

- przecietna wysokos¢ rocznego wynagrodzenia wedtug pici i stanowiska (Gl) (pyt. D1);

- dodatkowe $wiadczenia przystugujace osobom na urlopach macierzynskich i wycho-
wawczych (Gl) (pyt. D4);

- czy osobom niepetnosprawnym przystuguja jakie$ dodatkowe bonusy, np. oznakowa-
ne miejsce parkingowe, dofinansowanie rehabilitacji, specjalne oprogramowanie kom-
putera (DI) (pyt. D5).

6. taczenie obowigzkoéw zawodowych z rodzinnymi:

- liczba pracownikéw zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze pracy wedtug ptci
(GI) (pyt. A4);

- liczba pracownikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy (np. zadaniowego, in-
dywidualnego rozkfadu czasu pracy lub skréconego tygodnia prac) wedtug wybranych
cech (GI) (pyt. A9);

- prowadzenie przez firme ztobka lub przedszkola, stosowanie doptat do opieki nad
dzie¢mi lub ich wypoczynku, uwzglednianie zobowiagzan rodzinnych respondentow
przy ustalaniu terminéw urlopéw — czy wystepuje, czy tez nie wystepuje (Gl), (pyt. E1.1,
E1.2,E1.3);

- opinie respondentéw dotyczace tego, jak czesto opieka nad dzie¢mi utrudnia im wyko-
nywanie obowiazkéw zawodowych (GI) (pyt. Q2.1).

7. Ochrona przed molestowaniem i mobbingiem:

- opinie respondentéw, czy w obecnym miejscu pracy zdarzyto sie im by¢ w sposéb nie-
uzasadniony gorzej traktowanymi tylko ze wzgledu na wybrane cechy (Al, Gl, DI, NI, Ol,
RI) (pyt. Q16);

- informacja dziatu kadr o przeprowadzonych w firmie szkoleniach dotyczacych przeciw-
dziatania dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi (GI) (pyt. G1);

- liczba pracownikow, ktérzy zgtosili skargi na nieréwne traktowanie, molestowanie sek-
sualne lub mobbing wedtug ptci w 2010 r. (Gl) (pyt. G2.1, G2.7, G2.8);

- wypowiedzi respondentéw, czy w obecnym miejscu pracy byli kiedykolwiek molesto-
wani seksualnie (Gl) (pyt. Q22a).

Do konstrukcji czastkowego indeksu rownego traktowania ze wzgledu na wiek (Al)
wykorzystano czastkowe wskazniki, ktére wyznaczone zostaty na podstawie nastepujacych
algorytmow:

- relacje pracownikéw przyjetych do pracy wedtug wieku (pyt. F2, A5) charakteryzuje
wskaznik:

55+
pU2011

18-54
pU201 1

WA1.1 =

’
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gdzie:
55+ . . . . P .

pUao1n — udziat 0sob w wieku 55+ lat przyjetych do pracy w ogdle zatrudnionych w tym
wieku w ministerstwie w 2011 .,
1875 U,gp, — udziat 0s6b w wieku 18-54 lata przyjetych do pracy w ogéle zatrudnionych
w tym wieku w ministerstwie w 2011 r,;

strukture pracownikéw wedtug wieku i stanowisk (kierownicze i pozostate) (pyt. A8, A5)
charakteryzuje wskaznik:

55+
k U201 1

18-54 4
kU201 1

WA2A1 =

gdzie:
**U,q;, — udziat pracownikéw w wieku 55+ lat na kierowniczych stanowiskach w ogéle
zatrudnionych w tym wieku w 2011 .,

18_5‘,‘(U2011 — udziat pracownikéw w wieku 18-54 lata na kierowniczych stanowiskach w ogo-

le zatrudnionych w tym wieku w 2011 r,;

strukture pracownikéw wedtug wieku i form zatrudnienia (pyt. A5) charakteryzuje wskaz-
nik:

55+
nU201 1

18-54
nUZOI 1

Wy, = ’
gdzie:

55’;U2m1 — udziat pracownikéw w wieku 55+ lat pracujgcych na podstawie umowy na czas
nieokreslony w ogéle zatrudnionych w tym wieku w 2011 r.,

"% U,,, — udziat pracownikéw w wieku 18-54 lata pracujacych na podstawie umowy na
czas nieokreslony w ogole zatrudnionych w tym wieku w 2011 r,;

relacje pracownikéw, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy o prace wedtug wieku (pyt.
F1, A5) charakteryzuje wskaznik:

55+
r U201‘I

18-54 !
r U201 1

WA3.1 -

gdzie:
SSJ;Uz(m — liczba pracownikéw w wieku 55+ lat, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy
o prace w stosunku do og6tu zatrudnionych w tym wieku w ministerstwie w 2011 .,

18_5;‘U20H — liczba pracownikéw w wieku 18-54 lata, z ktérymi doszto do rozwigzania umo-

wy o prace w stosunku do ogétu zatrudnionych w tym wieku w ministerstwie w 2011 .,

relacje pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach (facznie wewnetrzne i zewnetrzne)
wedtug wieku (pyt. C1, A5) charakteryzuje wskaznik:

55+
szU201 1

18-54 !
szU201 1

War =



Anita Abramowska-Kmon, Magdalena Muszyriska | 19

gdzie:

SS;UZOH — udziat pracownikéw w wieku 55+ lat, ktére uczestniczyty w szkoleniach w ogdle
zatrudnionych w tym wieku w ministerstwie w 2011 .,

18_5;U20” — udziat pracownikéw w wieku 18-54 lata, ktore uczestniczylty w szkoleniach

w ogole zatrudnionych w tym wieku w ministerstwie w 2011 r.;

- relacje respondentéw uczestniczacych w kursach, seminariach, konferencjach lub innych
formach doksztatcania finansowanych przez pracodawce (co najmniej jedno z wymienio-
nych) wedtug wieku (pyt. Q10, M2) charakteryzuje wskaznik

SSJrUZOH

szk
W, =

18-54 ’
sku201 1

gdzie:
Sikuzon — udziat respondentéw w wieku 55+ lat, ktérzy uczestniczyli w kursach, semina-
riach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez ministerstwo
w ogole respondentéw w tym wieku w 2011 r.,

wfijzoﬂ — udziat respondentéw w wieku 18-54 lata, ktérzy uczestniczyli w kursach, semi-
nariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez minister-

stwo w ogole respondentéw w tym wieku w 2011 r.;

- relacje respondentoéw, ktérzy doksztatcali sie na wiasny koszt (co najmniej jedno z wymie-
nionych) wedtug wieku (pyt. Q11, M2) charakteryzuje wskaznik:

55+
dUZO‘H

18-54
d U201 1

Woss = '
gdzie:

SSZUZOH - udziat respondentéw w wieku 55+ lat, ktérzy doksztatcali sie na wiasny koszt
w ogodle respondentéw w tym wieku w ministerstwie w 2011 r.,

18'52U20H - udziat respondentéw w wieku 18-54 lata, ktérzy doksztatcali sie na wtasny
koszt w ogole respondentéw w tym wieku w ministerstwie w 2011 r,;

- wskaznik dotyczacy gorszego traktowania ze wzgledu na wiek (pyt. Q16.3): W, , — udziat
respondentdéw, ktérym zdarzyto sie w obecnym miejscu pracy by¢ gorzej traktowanym
(czesto i bardzo czesto) ze wzgledu na wiek.

Konstrukcja czastkowego indeksu rownego traktowania ze wzgledu na pte¢ (Gl) zo-
stata oparta niemal wyfacznie na tzw. twardych danych, pochodzacych z ankiety dziatu kadr.
Uwzgledniono nastepujace algorytmy:

- wskaznik oparty na strukturze pracownikéw wedtug ptci i wyksztatcenia (pyt. A6):

K
WU20‘I1

M ’
WUZOH

W =

gdzie:

K . . . . , . . .
wUsor1 — udziat kobiet z wyksztatceniem wyzszym w ogoéle zatrudnionych kobiet w insty-

tucjiw 2011,
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wUsor1 — udziat mezczyzn z wyksztatceniem wyzszym w ogole zatrudnionych mezczyzn
w instytucji w 2011 r. (do wyksztatcenia wyzszego zostaty zaliczone nastepujace kategorie

z pytania A6: 1 — doktorat, 2 — wyzsze magisterskie, 3 - licencjat, 4 — podyplomowe);

wskaznik opisujacy relacje pracownikéw przyjetych do pracy wedtug pfci (pyt. F2):

p2011
gdzie:
ZUzOH — udziat kobiet przyjetych do pracy w ogoéle zatrudnionych kobiet w 2010 .,
IZUZOH - udziat mezczyzn przyjetych do pracy w ogéle zatrudnionych mezczyzn w 2010,

wskaznik oparty na strukturze pracownikow wedtug ptci i stanowisk (w podziale na kie-
rownicze i pozostate) (pyt. A7):

kU2011
gdzie:
';UZOH - udziat kobiet na kierowniczych stanowiskach w ogéle zatrudnionych kobiet w in-

stytucjiw 2011,
/',”(U2011 - udziat mezczyzn na kierowniczych stanowiskach w ogéle zatrudnionych mez-

czyzn w instytucji w 2011 r,;

wskaznik opisujacy strukture pracownikéw wedtug ptci i form zatrudnienia (rodzaju umo-
wy o prace) (pyt. A1):

Wm — AIZUZOH ,
nU2011
gdzie:
';UZOH - udziat kobiet pracujacych na podstawie umowy na czas nieokreslony w ogole za-
trudnionych kobiet w instytucji w 2011 .,
"ZUZOH - udziat mezczyzn pracujacych na podstawie umowy na czas nieokreslony w ogoéle

zatrudnionych mezczyzn w instytucji w 2011 r;

wskaznik ilustrujacy strukture awanséw pracownikéw wedtug ptci (pyt. C2):

WC — 552010 ,
a 2010
gdzie:
';Uzom - udziat kobiet, ktére awansowaty w ogole zatrudnionych kobiet w 2010 .,
/‘ZUMO - udziat mezczyzn, ktérzy awansowali w ogoéle zatrudnionych mezczyzn w 2010 r.;

wskaznik obrazujacy zréznicowanie udziatéw uczestnictwa kobiet i mezczyzn w kursach
i szkoleniach (pyt. Q10):

Ky, M
WQ10 =U-U
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gdzie:

iU - udziat kobiet uczestniczacych w kursach i szkoleniach wsrod kobiet wypetniajacych
ankiete,

AZU — udziat mezczyzn uczestniczacych w kursach i szkoleniach wsréd mezczyzn wypetnia-
jacych ankiete;

wskaznik opisujacy charakterystyke zwolnien pracownikéw wedtug pfci (pyt. F1)

K,
W.. — 2Ua010
=M !

ZUZO'IO

gdzie:
K
zU2010

Mu

z72010

— udziat kobiet zwolnionych z pracy w ogéle zatrudnionych kobiet w 2010 r.,

- udziat mezczyzn zwolnionych z pracy w ogoéle zatrudnionych mezczyzn w 2010 r.;

wskaznik oparty na udziale kobiet, ktére wrécity na to samo stanowisko po dtuzszym urlo-
pie zwigzanym z opieka nad dzie¢mi lub choroba wtasng w stosunku do liczby kobiet,
ktére w 2010 r. powrdcity z dtuzszego urlopu (pyt. E4):
WE4 _ pr2010 ,

"Kzoro
gdzie:
"k’ 010 — liczba kobiet, ktére wrocity na to samo stanowisko po dtuzszym urlopie zwigza-
nym z opieka nad dzie¢mi lub choroba wtasng w 2010 r.,

szmo - o0godlna liczba kobiet, ktére powrécity z dtuzszego urlopu zwigzanego z opieka nad
dzie¢mi lub chorobg wtasng w 2010 r.;

wskaznik oparty na strukturze pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach (zewnetrz-
nych i wewnetrznych razem) wedtug ptci (pyt. C1):

K
zU2010
Wo =22,
522010
gdzie:
5§U201o - udziat kobiet uczestniczacych w szkoleniach w ogéle zatrudnionych kobiet w in-
stytucjiw 2010,
ISVLUMO — udziat mezczyzn uczestniczacych w szkoleniach w ogéle zatrudnionych mezczyzn

w instytucjiw 2010 r,;

wskaznik oparty na réznicy opinii mezczyzn i kobiet o wptywie pici na kierowanie na szko-
lenia zawodowe (pyt. Q18a):

K M
WQ18a zsku - sku’
gdzie:
sikU — udziat kobiet czujacych sie pominietymi przy kierowaniu na szkolenia zawodowe
z powodu ptci wséréd kobiet wypetniajacych ankiete,
SAZ/'kU— udziat mezczyzn czujacych sie pominietymi przy kierowaniu na szkolenia zawodowe
z powodu ptci wsréd mezczyzn wypetniajacych ankiete;
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wskaznik pokazujacy stosunek wynagrodzenia kobiet do wynagrodzenia mezczyzn we-
dtug stanowisk (pyt. D1):

K K
kPZO'IO pPZO'IO
IVIP + MP

k' 2010 p' 2010

WD1 = 2 i

gdzie:
K
kP2010

';szo - przecietne roczne wynagrodzenie kobiet na pozostatych stanowiskach w 2010 r.,

",”(onm - przecietne roczne wynagrodzenie mezczyzn na stanowiskach kierowniczych
w2010,

'szm o — przecietne roczne wynagrodzenie mezczyzn na pozostatych stanowiskach w 2010 r;

— przecietne roczne wynagrodzenie kobiet na stanowiskach kierowniczych w 2010,

wskaznik obrazujacy udziat bonuséw przystugujacych osobom na urlopach macierzynskich
i wychowawczych w ogdlnej liczbie kobiet, ktorym przystugiwaty bonusy w 2011 r. (pyt. D4):

m w
WD4_ BZOH+ 82011’

gdzie:

mB2011 — liczba bonuséw przystugujacych osobom przebywajgcym na urlopach macierzyn-
skichw 2011,

"B, .. — liczba bonuséw przystugujacych osobom przebywajacym na urlopach wycho-

2011
wawczych w2011 r,;

wskaznik pokazujacy strukture pracownikéw zatrudnionych na petnym etacie wedtug pfici
(pyt. A4):

K
U
W. =» 2011 )
" I:UZOH
gdzie:
';UZO” - udziat kobiet zatrudnionych na petnym etacie w ogdle zatrudnionych kobiet w in-
stytucjiw 2011,
M " - . . , . .
pYaon ~ udziat mezczyzn zatrudnionych na petnym etacie w ogéle zatrudnionych mez-

czyzn w instytucji w 2011 r,;

wskaznik ilustrujacy strukture pracownikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy
wedtug ptci (pyt. A9):

K
W. = Uaons
A9

=
eU2011

gdzie:
K . . . P .
U0, — udziat kobiet korzystajacych z elastycznego czasu pracy w ogéle zatrudnionych
kobiet w instytucji w 2011 r.,

M . . . s .
.U, — udziat mezczyzn korzystajacych z elastycznego czasu pracy w ogdle zatrudnio-

nych mezczyzn w instytucjiw 2011 r;
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wskaznik obrazujacy przecietna liczbe oferowanych przez instytucje rozwigzan w zakresie
opieki nad dzie¢mi (pyt. E1.1, E1.2, E1.3 oraz E2):

14
WE1/2 = Z;Dw

gdzie:
D.przyjmowata wartos¢ jeden, gdy instytucja oferuje dane rozwigzanie, a zero — gdy dane
rozwigzanie nie wystepowato,

wskaznik ilustrujacy réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat wptywu obowigzkéw zawo-
dowych na opieke nad dzie¢mi (pyt. Q2.1 — odpowiedzi:,dos¢ czesto”i,bardzo czesto”):

K M
WQZ.] = oU_ oU’

gdzie:

';U - udziat kobiet uwazajacych, ze obowigzki zawodowe utrudniajg opieke nad dzie¢mi
wsrod kobiet wypetniajacych ankiete,

M . . o . . . .. . . s

,U — udziat mezczyzn uwazajacych, ze obowiazki zawodowe utrudniajg opieke nad dziec-
mi wsréd mezczyzn wypetniajacych ankiete;

wskaznik obrazujacy przecietna liczbe szkolen przeprowadzonych w instytucji dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji, przeciwdziatania molestowaniu i mobbingowi (pyt. G1):

Mw

1
WG1 =§. 5[1

1

gdzie:
S, przyjmowata wartos¢ jeden, gdy pracownicy uczestniczyli w szkoleniu z danej dziedzi-
ny, a zero, gdy takiego szkolenia nie byto;

wskaznik opisujacy strukture skarg zgtaszanych przez pracownikéw wedtug ptci (pyt. G2.1,
G2.7,G2.8):

K
SU2010

M ’
SU2010

We, =

gdzie:
K . . s o . s . o . o
U,y0 — Udziat kobiet, ktore zgtosity skargi w ogole zatrudnionych kobiet w instytuji
w 2010 r. (w liczniku - suma kobiet, ktére odpowiedziaty twierdzaco na pyt. G2.1, G2.7,
G2.8, natomiast w mianowniku znajduje sie liczba zatrudnionych kobiet w 2011 r.),

M . . , . . - . . .
U010 — Udziat mezczyzn, ktorzy zgtosili skargi w ogole zatrudnionych mezczyzn w insty-
tucji w 2010 r. (w liczniku suma mezczyzn, ktérzy odpowiedzieli twierdzaco na pyt. G2.1,

G2.7, G2.8, w mianowniku liczba zatrudnionych mezczyzn w 2011 r.);
wskaznik oparty na réznicy opinii kobiet i mezczyzn na temat gorszego traktowania ze
wzgledu na pte¢ (pyt. Q16.1 - odpowiedzi:,, czesto”i,bardzo czesto”):

_K M
WO16.1 - po - pO’
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gdzie:

';O - $rednia ocena czestotliwosci wystepowania zjawiska gorszego traktowania ze wzgle-
du na pte¢ wsrdd kobiet wypetniajacych ankiete,

"ZO - $rednia ocena czestotliwosci wystepowania zjawiska gorszego traktowania ze wzgle-
du na pte¢ wsréd mezczyzn wypetniajacych ankiete;

wskaznik opisujacy réznice opinii kobiet i mezczyzn na temat doswiadczenia molestowa-
nia seksualnego w miejscu pracy (pyt. Q22a):

W,,,, = U-"u,

Q22a —

gdzie:

K

U — udziat kobiet uwazajacych, ze byty molestowane w obecnym miejscu pracy wsréd

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

Konstrukcja czastkowego indeksu rownego traktowania ze wzgledu na niepetno-

sprawnosc (DI) zostata oparta na nastepujacych algorytmach:

relacje pracownikow przyjetych do pracy wedtug faktu niepetnosprawnosci (pyt. F2, A4)
charakteryzuje wskaznik:

N
U

W, = ZUZOH ’

p 2011
gdzie:
ﬁUzo” — udziat pracownikéw niepetnosprawnych przyjetych do pracy w ogoéle zatrudnio-
nych oséb niepetnosprawnych w ministerstwie w 2011 r.,
Zuzon - udziat 0séb bez niepetnosprawnosci przyjetych do pracy w ogdéle zatrudnionych

0s6b bez niepetnosprawnosci w ministerstwie w 2011 r,;

strukture pracownikéw wedtug faktu niepetnosprawnosci i stanowisk (kierownicze i pozo-
state) (pyt. A7) charakteryzuje wskaznik:

_ II\(IUZO‘H
! IfUZOH I
gdzie:
zuzo” - udziat pracownikéw niepetnosprawnych na kierowniczych stanowiskach w ogdle

zatrudnionych oséb niepetnosprawnych w ministerstwie w 2011 r.,
iUzo” — udziat pracownikéw bez niepetnosprawnosci na kierowniczych stanowiskach

w ogole zatrudnionych oséb bez niepetnosprawnosci w 2011 r.;

strukture pracownikéw wedtug faktu niepetnosprawnoscii form zatrudnienia (pyt. A2, A1)
charakteryzuje wskaznik:

N
n UZOH

S 1
n U2011

W,, =
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gdzie:

N . a1z . . .

2Uso, — udziat pracownikow niepetnosprawnych pracujacych na podstawie umowy na
czas nieokreslony w ogoéle zatrudnionych oséb niepetnosprawnych w 2011 r.,

iUzO” — udziat pracownikéw bez niepetnosprawnosci pracujacych na podstawie umowy

na czas nieokreslony w ogoéle zatrudnionych oséb bez niepetnosprawnosci w 2011 r.;

relacje pracownikéw, ktérzy awansowali wedtug faktu niepetnosprawnosci (pyt. C2, A2)
charakteryzuje wskaznik:

N
W... — aUaors
$23 5U ’
a~201
gdzie:
N . s . . .
oUaorq — liczba pracownikéw niepetnosprawnych, ktérzy awansowali w stosunku do za-

trudnionych oséb niepetnosprawnych w 2011 r,,
2U20” — liczba pracownikéw bez niepetnosprawnosci, ktérzy awansowali w stosunku do

0g6tu zatrudnionych oséb bez niepetnosprawnosci w 2011 r.;

relacje pracownikéw, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy o prace wedtug faktu nie-
petnosprawnosci (pyt. F1, A4) charakteryzuje wskaznik:

N
W.. — Yooy
S31 7 s ’
ZUZO‘H
gdzie:
,\;Uzon — liczba pracownikéw niepetnosprawnych, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy

w stosunku do zatrudnionych oséb niepetnosprawnych w 2011 r,,
iUzo” - liczba os6b bez niepetnosprawnosci, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy

w stosunku do ogétu zatrudnionych oséb bez niepetnosprawnosci w 2011 r.;

relacje respondentéw uczestniczacych w kursach, seminariach, konferencjach lub innych
formach doksztatcania finansowanych przez instytucje (co najmniej jedna z wymienio-
nych) wedtug faktu niepetnosprawnosci (pyt. Q10, M11) charakteryzuje wskaznik:

NU2011

szk
Ws,,= sy
szk ™~ 2011

gdzie:
s'z\’kU2011 - udziat respondentéw niepetnosprawnych, ktérzy uczestniczyli w kursach, semi-
nariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez instytucje
w ogdle niepetnosprawnych respondentoéw,

stkUZOH - udziat respondentéw bez niepetnosprawnosci, ktérzy uczestniczyli w kursach,
seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez insty-

tucje w ogole respondentéw bez niepetnosprawnosci;

relacje respondentow, ktdrzy doksztatcali sie na wtasny koszt (co najmniej jedna z wymie-
nionych) wedtug faktu niepetnosprawnosci (pyt. Q11, M11) charakteryzuje wskaznik:
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W. . = Ic\lluzon
S43 !
jUZOH
gdzie:
':;Uzo” — udziat respondentéw niepetnosprawnych, ktérzy doksztatcali sie na wiasny koszt
w ogole niepetnosprawnych respondentoéw,
S . . . L. . ..
4Us0r, — udziat respondentéw bez niepetnosprawnosci, ktérzy doksztatcali sie na wiasny

koszt w ogodle respondentéw bez niepetnosprawnosci;

wskaznik W, ,,
gdzie:
Wi, ; = 0, jesli niepetnosprawnym przystuguija jakie$ dodatkowe bonusy, np. oznakowane

miejsce parkingowe, dofinansowanie rehabilitacji, specjalne oprogramowanie komputera
(pyt. D5), W, ; = 1 w odwrotnym przypadku;

wskaznik W, ,,
gdzie:

W, , to odsetek respondentéw niepetnosprawnych, ktérym zdarzyto sie w obecnym miej-
scu pracy by¢ gorzej traktowanymi (czesto lub bardzo czesto) ze wzgledu na niepetno-

sprawnos¢ (pyt. Q16.2, M11).

Konstrukcja czastkowego indeksu réwnego traktowania ze wzgledu na narodowos¢

(NI) opiera sie na nastepujacych algorytmach:

relacje respondentéw uczestniczacych w kursach, seminariach, konferencjach lub innych
formach doksztatcania finansowanych przez instytucje (co najmniej jedna z wymienio-
nych) wedtug narodowosci (pyt. Q10, M11) charakteryzuje wskaznik:

1
_ szkUao1
WN442 - p 7
skuZOH
gdzie:
! . ., . . P , . .
U011 — Udziat respondentow o innej narodowosci niz polska, ktorzy uczestniczyli w kur-

sach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez
instytucje w ogole respondentéw o innej narodowosci niz polska,

SszUmH - udziat respondentéw o polskiej narodowosci, ktoérzy uczestniczyli w kursach, se-
minariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez instytu-

cje w ogéle respondentdéw o polskiej narodowosci;

relacje respondentow, ktérzy doksztatcali sie na wtasny koszt (co najmniej jedna z wymie-
nionych) wedtug narodowosci (pyt. Q11, M11) charakteryzuje wskaznik:

1
_ dYaon
N43 = p ’
dU201‘I
gdzie:
cIlUZOH - udziat respondentéw o innej narodowosci niz polska, ktérzy doksztatcali sie na

wiasny koszt w ogodle respondentéw o innej narodowosci niz polska,
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ZUzOH - udziat respondentéw o polskiej narodowosci, ktoérzy doksztatcali sie na wiasny

koszt w ogodle respondentéw o polskiej narodowosci;
wskaznik W, ,,
gdzie:

W, , to odsetek respondentow innej narodowosci, ktérym zdarzyto sie w obecnym miej-
scu pracy (czesto badz bardzo czesto) by¢ gorzej traktowanymi ze wzgledu na narodo-

wosc (pyt. Q16.5, M11).

Konstrukcja czastkowego indeksu réwnego traktowania ze wzgledu na orientacje

seksualna (Ol) opiera sie na nastepujacych algorytmach:

relacje respondentéw uczestniczacych w kursach, seminariach, konferencjach lub innych
formach doksztatcania finansowanych przez instytucje (co najmniej jedna z wymienio-
nych) wedtug orientacji seksualnej (pyt. Q10, M11) charakteryzuje wskaznik:

_ szkIUZOH
o SZ’:UZOH ’
gdzie:
SZ;(UZOH - udziat respondentéw o innej niz heteroseksualna orientacji, ktérzy uczestniczyli

w kursach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych
przez instytucje w ogéle respondentéw o innej niz heteroseksualna orientacji,

SZ<U2011 - udziat respondentow o orientacji heteroseksualnej, ktorzy uczestniczyli w kur-
sach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez

instytucje w ogole respondentéw o orientacji heteroseksualnej;

relacje respondentdw, ktérzy doksztatcali sie na whasny koszt (co najmniej jedna z wymie-
nionych form doksztatcania) wedtug orientacji seksualnej (pyt. Q11, M11) charakteryzuje
wskaznik:

W. = dluzon
043 — !
gUZOH
gdzie:
;UZOH - udziat respondentow o innej niz heteroseksualna orientacji, ktérzy doksztatcali sie

na wtasny koszt w ogodle respondentéw o innej niz heteroseksualna orientacji,
ZUZOH — udziat respondentéw o orientacji heteroseksualnej, ktérzy doksztatcali sie na wia-

sny koszt w ogole respondentéw o orientacji heteroseksualnej;

wskaznik W

or7.4'
gdzie:
W, , to odsetek respondentéw o innej orientacji seksualnej niz heteroseksualna, ktérym

zdarzyto sie w obecnym miejscu pracy by¢ gorzej traktowanymi (czesto badz bardzo cze-
sto) ze wzgledu na orientacje seksualng (pyt. Q16.4, M11).

Konstrukcja czastkowego indeksu rownego traktowania ze wzgledu na wyznanie (RI)

opiera sie na nastepujacych algorytmach:
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relacje respondentéw uczestniczacych w kursach, seminariach, konferencjach lub innych
formach doksztatcania finansowanych przez instytucje (co najmniej jedna z wymienio-
nych) wedtug wyznania (pyt. Q10, M11) charakteryzuje wskaznik:

1
W _ skuZOH
R42 — R !
skuZOH
gdzie:
/ . P . . .. . . . .
U011 — Udziat respondentéw o innym wyznaniu niz rzymskokatolickie, ktorzy uczestni-

czyli w kursach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowa-
nych przez instytucje w ogdle respondentéw o innym wyznaniu niz rzymskokatolickie,

SZR,(U2011 - udziat respondentéw o wyznaniu rzymskokatolickim, ktérzy uczestniczyli w kur-
sach, seminariach, konferencjach lub innych formach doksztatcania finansowanych przez

instytucje w ogdle respondentéw o wyznaniu rzymskokatolickim;

relacje pracownikéw, ktérzy doksztatcali sie na wiasny koszt (co najmniej jedna z wymie-
nionych form doksztatcania) wedtug wyznania (pyt. Q11, M11) charakteryzuje wskaznik:

W. . — dIU2011
R43 — R;, '
5U20‘I1
gdzie:
;UZOH — udziat respondentéw o innym wyznaniu niz rzymskokatolickie, ktorzy doksztatcali

sie na wtasny koszt w ogdle respondentéw o innym wyznaniu niz rzymskokatolickie,
ZUZOH - udziat 0séb o wyznaniu rzymskokatolickim, ktérzy doksztatcali sie na wtasny koszt

w ogole respondentéw o wyznaniu rzymskokatolickim;
wskaznik W, ,,
gdzie:

W,, , to odsetek respondentéw o innym wyznaniu niz rzymskokatolickie, ktorym zdarzyto
sie w obecnym miejscu pracy by¢ gorzej traktowanymi (czesto badz bardzo czesto) ze

wzgledu na wyznanie (pyt. Q16.6, M11).

Wyniki rankingu badanych instytucji
administracji rzadowej wedlug poszczegolnych
indekséw rownego traktowania

Jak wspomniano wyzej, z powodu braku mozliwosci wyznaczenia niektorych wskaznikéw

czastkowych dla kilku instytucji ranking koncowy wedtug ogdélnego wskaznika diversity in-
dex nie zostat obliczony. Wyznaczony zostat jedynie indeks rownego traktowania szacowany
na podstawie opinii pracownikéw. W tabeli 1 zaprezentowano wyniki rankingu ministerstw
opartego na opiniach pracownikéw oraz dla poréwnania jednostki, ktére zajety ostatnie
i przedostatnie miejsce. Generalnie, im mniejsza warto$¢ indeksu szacowanego na podstawie

(o)

pinii, tym mniejsze jest odczucie pracownikéw, iz w danym ministerstwie ma miejsce nie-

réwne traktowanie ze wzgledu na badane cechy.
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TABELA 1. Zagregowane indeksy rownego traktowania oszacowane na podstawie opinii
pracownikow dla najlepszych pod tym wzgledem instytucji oraz - dla poréwnania
- wskazniki uzyskane przez instytucje, ktore zajely przedostatnie i ostatnie miejsce
w rankingu
Miejsce Instytucja Wartosc¢ indeksu
1 Ministerstwo Skarbu Parnstwa 36,85
2 Ministerstwo Gospodarki 40,98
3 Ministerstwo Infrastruktury 46,77
16 Przedostatnie miejsce 230,44
17 Ostatnie miejsce 239,60

W kolejnych tabelach (2-7) prezentowane sa najlepsze jednostki wedtug indekséw czast-
kowych réwnego traktowania opartych na faktach (gtéwnie danych z ankiet dziatéw kadr)
w poszczegdlnych obszarach dyskryminacji. W celu poréwnania zaprezentowano w tabe-
lach takze wartosci indeksow dla jednostek zajmujgcych ostatnie i przedostatnie miejsce
w rankingu. W przypadku indekséw czastkowych (Al — wiek, Gl - pte¢, DI - niepetnospraw-
nos$¢, NI - narodowos¢, Ol - orientacja seksualna, Rl - religia), im mniejsza wartos¢, tym
lepiej dana instytucja realizuje polityke przeciwdziatania dyskryminacji w danym wymiarze

réznorodnosci.

TABELA 2. Wskaznik czastkowy rownego traktowania ze wzgledu na wiek (Al) dla najlepszych
pod tym wzgledem instytucji oraz - dla poréwnania - wskazniki uzyskane przez
instytucje, ktore zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce Instytucja Wartos¢ indeksu Al
1 Kancelaria Prezesa Rady Ministrow 6,17
2 Ministerstwo Skarbu Panstwa 7,00
3 Ministerstwo Sportu i Turystyki 7,67
16 Przedostatnie miejsce 11,67
17 Ostatnie miejsce 12,17

TABELA 3. Wskaznik czastkowy rownego traktowania ze wzgledu na pte¢ (Gl) dla najlepszych
pod tym wzgledem ministerstw oraz - dla poréwnania - wskazniki uzyskane przez
instytucje, ktore zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce Instytucja Wartos$¢ indeksu Gl
1 Ministerstwo Sprawiedliwosci 7,28
2 Ministerstwo Srodowiska 7,33
3 Ministerstwo Infrastruktury 7,40
16 Przedostatnie miejsce 10,58
17 Ostatnie miejsce 11,88
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TABELA 4. Wskaznik czastkowy réwnego traktowania ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ (DI)
dla najlepszych pod tym wzgledem ministerstw oraz — dla poréwnania - wskazniki
uzyskane przez instytucje, ktore zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce Instytucja Wartosc¢ indeksu DI
1 Ministerstwo Spraw Zagranicznych 4,81
2 Ministerstwo Infrastruktury 4,81
3 Ministerstwo Zdrowia ex aequo z Ministerstwem Rolnictwa
i Rozwoju Wsi 5,31
11 Przedostatnie miejsce 6,88
12 Ostatnie miejsce 7,75

Uwaga: Zestawienie to, ze wzgledu na brak niepetnosprawnych respondentéw, opracowano tylko dla 12 instytucji.

TABELA 5. Wskaznik czastkowy ré6wnego traktowania ze wzgledu na narodowos¢ (NI) dla naj-

lepszych pod tym wzgledem ministerstw oraz - dla poréwnania - wskazniki uzyska-
ne przez instytucje, ktore zajety przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce Instytucja Wartos¢ indeksu NI
1 Ministerstwo Srodowiska 2,00
2 Ministerstwo Sportu i Turystyki 2,67
3 Ministerstwo Spraw Zagranicznych 3,33
7 Przedostatnie miejsce 533
8 Ostatnie miejsce 6,00

Uwaga: Zestawienie to, ze wzgledu na brak respondentéw o narodowosci innej niz polska, opracowano tylko dla 8 instytucji.

TABELA 6. Wskaznik czastkowy rownego traktowania ze wzgledu na orientacje seksualng (Ol)

dla najlepszych pod tym wzgledem instytucji oraz — dla poréwnania — wskazniki
uzyskane przez instytucje, ktore zajety przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce Instytucja Wartos¢ indeksu Ol
1 Kancelaria Prezesa Rady Ministrow 3,50
2 Ministerstwo Rozwoju Regionalnego 4,00
3 Ministerstwo Spraw Zagranicznych ex aequo z Ministerstwem
Rolnictwa i Rozwoju Wsi 4,17
10 Przedostatnie miejsce 8,00
11 Ostatnie miejsce 8,83

Uwaga: Zestawienie to, ze wzgledu na brak respondentéw o orientacji seksualnej inna niz heteroseksualna, opracowano tylko dla 11

instytucji.
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TABELA 7. Wskaznik czastkowy rownego traktowania ze wzgledu na religie (RI) dla najlepszych
pod tym wzgledem ministerstw oraz - dla poréwnania - wskazniki uzyskane przez
instytucje, ktore zajely przedostatnie i ostatnie miejsce w rankingu

Miejsce Instytucja Wartosc¢ indeksu RI
1 Ministerstwo Edukacji Narodowej 1,83
2 Ministerstwo Infrastruktury 3,17
3 Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji 3,83
16 Przedostatnie miejsce 15,67
17 Ostatnie miejsce 16,67

W ramach badania wyznaczono takze wskaznik gender index wedtug metodologii opisa-
nej przez I. Kuropke i Z. Pisza [2007]. Dla kazdego obszaru sktadajgcego sie na zarzadzanie
zasobami ludzkimi obliczane byty wskazniki czastkowe (obszarowe), ktére byty podstawa
do przypisania instytucjom odpowiedniego miejsca w rankingu. W tabeli 8 przedstawiono
wskazniki dla kazdego obszaru, bedace sumga rang otrzymanych na podstawie zmiennych
i pytan wybranych do opisu danego obszaru. Wartosci te jednoczesnie informujg o miejscu,
jakie zajmuje dana instytucja w danym obszarze réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Ge-
neralnie, im mniejsza warto$¢ wskaznika, tym instytucja lepiej wypada na tle innych w danym
obszarze. Zaprezentowane w tabeli 8 wskazniki obszarowe dotycza trzech ministerstw — naj-
lepszych pod wzgledem ogdlnego wskaznika gender index.

TABELA 8. Wskazniki obszarowe gender index uzyskane przez najlepsze ministerstwa oraz dla
porownania wskazniki uzyskane przez instytucje, ktére znalazly sie na ostatnich
miejscach w rankingu

© = & z £ Z 245 E § £
fisl, S 0 © K 9 L0 X3 © T &
g 2t | P2 | 535 |Bo% % |gREE|swgsl
= 2 e8| 82| €5 |8°% 5 |t:zg§|s5ss
= £ g8 |5 | 8%z | B § |§538/3°%8¢
Q o N §>‘ O N N g =
1 Ministerstwo
Infrastruktury 7 35 9 1,5 5 1 4
2 Ministerstwo
Sprawiedliwosci 2 3,5 14 12,5 2,5 4 1
3 Ministerstwo
Srodowiska 14,5 1 1 3 10,5 3 5
16 Przedostatnie
miejsce 13 14 5 9 17 8 17
17 Ostatnie miejsce 16 17 1 15 15 17 14

W kolejnym kroku, w celu wyznaczenia ostatecznego rankingu wedtug wartosci wskaz-
nika gender index, zastosowano wagi odzwierciedlajgce wazno$¢ poszczegdlnych obszaréw
z punktu widzenia zagrozenia nieréwnym traktowaniem w opinii pracownikéw poszczegoél-
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nych ministerstw. Ostateczny ranking instytucji wedtug gender index (wyznaczonego jako
$rednia wazona rankingédw w poszczegdlnych obszarach) przedstawiono w tabeli 9.

TABELA 9. Wskaznik gender index dla najlepszych pod tym wzgledem ministerstw oraz - dla
poréwnania - wskazniki uzyskane przez instytucje, ktore zajely przedostatnie
i ostatnie miejsce w rankingu (jako srednia wazona czastkowych rankingow)

Miejsce Instytucja Wartosc¢ gender index
1 Ministerstwo Infrastruktury 4,5
2 Ministerstwo Sprawiedliwosci 5,36
3 Ministerstwo Srodowiska 5,49
16 Przedostatnie miejsce 12,24
17 Ostatnie miejsce 15,12
Whnioski

Badanie dyskryminacji ze wzgledu na rézne wymiary réznorodnosci jest niefatwym zada-
niem, co wynika nie tylko z faktu, ze zjawisko nieréwnego traktowania jest trudne do ziden-
tyfikowania ze wzgledu na jego ukryty charakter, ale takze ze wzgledu na osobisty i wrazliwy
spotecznie aspekt zagadnien poruszanych w pytaniach ankietowych. Ponadto wymuszona
niejednorodnos¢ konstrukgji wskaznikéw czastkowych uniemozliwia wykorzystanie zwykle
stosowanych metod wielowymiarowej analizy statystycznej, stad zastosowanie metody ran-
gowania. Mimo tych trudnosci wydaje sie, ze otrzymany ranking ministerstw w miare obiek-
tywnie odzwierciedla stopien zaawansowania dziatarn w ramach polityki rownosci i réznorod-
nosci w badanych instytucjach administracji rzagdowe;.

Anita Abramowska-Kmon, dr nauk ekonomicznych, adiunkt w Instytucie Statystyki i Demografii Szkoty Gtéwnej
Handlowej w Warszawie. W latach 2007-2008 studentka European Doctoral School of Demography w INED w Paryzu
oraz Instytucie Demograficznym Maxa Plancka w Rostocku. Prowadzi badania nad osobami w starszym wieku, a takze
zmianami modelu rodziny.

Magdalena Muszynska, dr nauk ekonomicznych, adiunkt w Instytucie Statystyki i Demografii Szkoty Gtéwnej Han-
dlowej w Warszawie. Jej zainteresowania badawcze koncentruja sie wokét zagadnierh modelowania i prognozowania
umieralnosci oraz stanu zdrowia ludnosci. Jest kierowniczka badania finansowanego przez Narodowe Centrum Na-
uki, realizowanego wraz z badaczami z Uniwersytetu Duke w USA, na temat wptywu wodopochodnych czynnikéw
chorobotwoérczych we wczesnym dziecinstwie na umieralno$¢ w starszych grupach wieku oraz kieruje grupa badaw-
cza w badaniu dotyczacym determinant terytorialnego zréznicowania umieralnosci w Polsce.



Wymiary roznorodnosci
1 zarzadzanie roznorodnosScia

Czym jest r6znorodnosc?

Réznorodnos¢ definiowana jest w literaturze przedmiotu jako rzeczywiste — lub tez postrze-
gane jako rzeczywiste — zréznicowanie pod wzgledem cech, ktére, z jednej strony, okreslaja
spoteczng tozsamos¢ jednostki, z drugiej zas, determinuja jej pozycje w relacjach i kontaktach
zinnymi [Bell 2011:4; Cox, Beale 1997:1].

Tradycyjnie, wyznacznikami afiliacji grupowych, ktére okreslaty tres¢ i dynamike debaty
nad rolg réznorodnosci w ksztattowaniu jakosci zycia spotecznego, ekonomicznego i politycz-
nego, byly ptecirasa. Wspétczesnie, na rowni z nimi, traktowane sg tez inne wymiary takie, jak
przynaleznos¢ do grupy etnicznej, narodowos¢, wyznanie, wiek, orientacja seksualna, niepet-
nosprawnos¢ czy bycie tzw. czarng owca, czyli osobg wykluczong ze wzgledu na negatywne
naznaczenie zwigzane, na przyktad, z przesztoscig wiezienng, alkoholizmem, narkomania lub
leczeniem psychiatrycznym.

Wiele z tych obszaréw ,odmiennosci” konstruowanych jest spotecznie, mimo iz w po-
wszechnym odbiorze uwarunkowane sa obiektywnymi kryteriami réznic fizycznych lub biolo-
gicznych. Oznacza to, ze okreslone cechy czy role spoteczne przypisywane sa cztonkom danej
grupy w sposoéb postulatywny i arbitralny, a zwigzane z nimi spotecznie konstruowane znacze-
nia, przeswiadczenia i oczekiwania bezposrednio wptywaja zaréwno na to, jak traktowane sg
jednostki przynalezace do tej grupy, jak i tez na to, jakie maja mozliwosci i jakie osiggaja wyniki.

Zagadnienia zwigzane z zarzadzaniem réznorodnoscia sg od kilku dekad przedmiotem za-
interesowania zaréwno badaczy akademickich, jak i praktykéw zarzadzania. Szczegdélnie duzo
prac na ten temat ukazato sie w Stanach Zjednoczonych'. Przyczynily sie do tego zmiany de-
mograficzne (przede wszystkim zmiany w strukturze wiekowej i imigracje), zmiany spoteczne
(gtéwnie rosnaca rola kobiet i zmiany obyczajowe) oraz zmiany ekonomiczne (z dominujaca
rolg globalizacji rynkéw i rosngcymi nieréwnosciami w dochodach). Podejscie do réznorod-

1 Pionierskie prace w tym zakresie to: [Cox 1993; Cox, Beale 1997; Thomas, Ely 1996]. W 2004 r. ukazat sie rowniez
w,Harvard Business Review” artykut Davida A. Thomasa zatytutowany Diversity as Strategy opisujacy sukcesy ryn-
kowe firmy IBM zwigzane z wprowadzeniem polityki réznorodnosci na kazdym ze szczebli zarzadzania. Od 1998 r.
dziata w Stanach Zjednoczonych firma Diversitylnc. zajmujaca sie pokazywaniem najlepszych praktyk zarzadzania
i publikujaca wptywowy ranking Corporate Diversity Top50.
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nosci znaczaco w tym czasie ewoluowato i na trwate przeobrazito myslenie o zarzadzaniu
w kontekscie réoznorodnosci. Poczatkowo, kwestie zwigzane z réznorodnoscig traktowano
w kategoriach moralno-etycznych (nieréwne szanse i dyskryminacja sa czyms$ nagannym) lub
jako wymaog natury prawnej (réwne traktowanie jest wymagane przez prawo a pozwy sado-
we za jego nieprzestrzeganie sg bardzo kosztowne). Prawdziwym przetomem stato sie jednak
dostrzezenie wymiernych korzysci i lepszych wynikéw ekonomicznych, jakie mozna osiagna¢
przy efektywnym zarzadzaniu réznorodnoscia.

Ré6znorodnos$¢ jako dobro wspdlne

W Polsce temat zarzadzania réznorodnoscia przeciera sobie dopiero droge do zajecia wia-
$ciwego miejsca w dyskursie o efektywnosci zarzadzania. W raporcie ,Zarzadzanie réznorod-
noscig w Polsce” z 2009 r. przygotowanym przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu czytamy,
ze nawet $wiatowe firmy, ktére w skali globalnej prowadza polityke ré6znorodnosci, dziatajac
w Polsce, nie wdrazaja tego typu rozwiagzan, ttumaczac takie dziatania,,niedojrzatosciag Polski”
i ,niechecig do spalenia tematu” [Gryszko 2009:8]% Ta ,niedojrzato$¢” znajduje potwierdzenie
w badaniach, ktére przeprowadzono w siedemnastu urzedach administracji rzadowej. Tylko
w pieciu sposréd nich pracownicy dziatu kadr wypetniajacy ankiete znali wyniki badan na
temat korzysci ptynacych z polityki réznorodnosci (w Ministerstwie Edukacji Narodowej, Mi-
nisterstwie Finanséw, Ministerstwie Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Ministerstwie Spraw We-
wnetrznych i Administracji oraz Ministerstwie Spraw Zagranicznych). Przy zatrudnianiu pra-
cownikéw tylko w jednym ministerstwie (Ministerstwie Spraw Zagranicznych) kierowano sie
korzysciami ptyngcymi z réznorodnosci.

W powszechnym odbiorze zarzadzanie ré6znorodnoscia, jesli jest w ogdle z czymkolwiek
kojarzone, to z przeciwdziataniem dyskryminacji i akcjami afirmatywnymi, czyli z tym sposo-
bem myslenia, ktory ktadzie nacisk na potrzebe wyréwnywania szans oséb przynalezacych
do grup mniejszosciowych, wykluczanych lub pozbawionych mozliwosci dostepu do edu-
kacji, rynku pracy czy wtadzy. W praktyce prowadzi to do podejmowania réznego rodzaju
akgji afirmatywnych czy na przyktad wprowadzania systemu kwotowego zapewniajgcego
przedstawicielom tych grup okreslong liczbe miejsc w szkotach, na uczelniach, w firmach czy
w parlamentach. Tak pojmowana réznorodnos¢, podobnie jak sama dyskryminacja, dotyczy
ostatecznie jednak zawsze jednostek: to indywidualna jednostka pozbawiona jest rownych
praw i to jednostka korzysta z programoéow wyréwnywania szans. Tymczasem w zarzadzaniu
réznorodnoscig nie chodzi o dawanie preferencji, czy wyrdwnywanie szans indywidualnych
cztonkow jakiejs grupy (cho¢ to przy okazji), lecz o uznanie, ze szeroko rozumiana réznorod-
nos¢ podnosi jakos¢ catej organizacji. Akcent przesuniety jest tym samym z jednostki na orga-
nizacje lub firme czy — szerzej ujmujac — na cate spoteczenstwo. U podstaw takiego myslenia
lezy zatozenie, ze r6znorodnos¢ sama w sobie jest czynnikiem podnoszacym jakos¢ funkcjo-
nowania danej zbiorowosci. Zarzadzanie ré6znorodnoscia to zatem efektywne wykorzystywa-
nie réznorodnych doswiadczen, réznorodnej wiedzy, umiejetnosci, predyspozycji i wrazliwo-
$ci (czysto zawodowych, lecz rowniez kulturowych) w catej organizacji lub firmie.

2 Jak podkresla autorka raportu, pod ta argumentacja ,kryje sie tez brak wystarczajacej presji spotecznej i wymo-
gow kluczowych interesariuszy”.
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W Stanach Zjednoczonych prawnym usankcjonowaniem tego nowego podejscia byt
precedensowy wyrok Sadu Najwyzszego z 2003 r. w sprawie o dyskryminacje przy rekrutacji
na studia w Uniwersytecie Michigan. Wtadze uczelni oskarzone zostaty o dyskryminowanie
kandydatéw biatej rasy poprzez zagwarantowanie miejsc w systemie kwotowym studentom
mniejszosci rasowych. Pozew zostat oddalony, a w uzasadnieniu wyroku sad uznat, ze Uni-
wersytet Michigan miat prawo uzna¢ rase za kryterium przyjmowania na studia, gdyz zr6z-
nicowane rasowo srodowisko studenckie gwarantuje wszystkim studentom wyzszy poziom
ksztatcenia. Za gtéwnych beneficjentow réznorodnosci uznana wiec zostata uczelnia i ogét
studentow, a nie indywidualne jednostki przyjmowane na studia w ramach systemu kwoto-
wego. Tym samym przeformutowaniu ulegt poziom rozpatrywania korzysci z réznorodnosci
w organizacjach i firmach: z jednostkowego i indywidualnego na zbiorowy i wspélny.

Trzy paradygmaty réznorodnosci

Przyktady firm i instytucji, ktére z powodzeniem stosuja od lat polityke ré6znorodnosci, pocho-
dza gtdéwnie ze Standéw Zjednoczonych. Podejscie do kwestii réznorodnosci nie jest jednak
jednolite. David A. Thomas i Robin J. Ely wyrézniajg trzy paradygmaty réznorodnosci, wska-
zujac jednoczesnie, ze jedynie ostatni z nich pozwala w petni korzysta¢ z dobrodziejstw, jakie
niesie wprowadzanie polityki réznorodnosci [Thomas, Ely 1996].

Paradygmat asymilacji

Zarzadzanie réznorodnoscig jest tu rozumiane jako prowadzenie polityki zatrudnieniowej
firmy w taki sposéb, aby wsréd pracownikéw znalazt sie mozliwie szeroki wachlarz przed-
stawicieli grup mniejszosciowych lub grup dyskryminowanych. Takie podejscie do zarza-
dzania r6znorodnoscia okreslane jest mianem paradygmatu asymilacji, a niekiedy tez para-
dygmatu sprawiedliwosci. W podejsciu tym chodzi, z jednej strony, o osiggniecie wtasciwej
reprezentacji liczbowej kazdej z grup, z drugiej zas, o jak najpetniejsza ich asymilacje. Firmy
dziatajace zgodnie z paradygmatem asymilacji prowadza mentoring, szkolenia, doradztwo
zawodowe i programy dotyczace réznic kulturowych. Ocena efektywnosci tych progra-
mow uzalezniona jest gtoéwnie od realizacji celéw struktury zatrudnienia i jej stabilnosci,
a nie od stopnia, w jakim przedstawiciele danej grupy beda mogli wykorzysta¢ swoje do-
Swiadczenia i swojg,innos¢” do poprawy jakosci funkcjonowania catej organizacji i zwiek-
szenia jej efektywnosci. Grupa pracownikow staje sie, co prawda, bardziej réznorodna, ale
podejscie do pracy, sposéb jej wykonywania i cata kultura organizacyjna firmy pozostaja
bez zmian.

W paradygmacie asymilacji firma funkcjonuje tak, jakby pomimo réznorodnosci wszy-
scy byli tacy sami. Przyrownac to mozna do strategii neutralnosci rodzajowej, rasowej czy
religijnej, czyli tzw. $lepoty na kazdy z wymiaréw réznorodnosci. Firma promuje okreslony
LJeden wiasciwy” typ zachowan. Imperatyw rownego traktowania wzmacniany jest impera-
tywem harmonii. Prowadzi to do sytuacji, w ktdrej roznice staja sie ,niezauwazalne’, a poten-
cjat w nich tkwigcy pozostaje catkowicie niewykorzystany. Firma traci mozliwo$¢ poznania
i rozwoju nowych perspektyw, strategii, rynkéw i praktyk, ktérych mogtaby sie ,nauczy¢” od
swoich réznorodnych pracownikoéw.
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Paradygmat réznorodnosci

W przeciwienstwie do paradygmatu asymilacji, zgodnie z ktérym réznorodnos¢ wspiera sie
co prawda liczebnie, ale jednoczesnie unifikuje jakosciowo, w paradygmacie réznorodnosci
chodzi o akceptacje i celebrowanie réznorodnosci. Logika takiego podejscia wynika z ob-
serwacji zmian w strukturze rynku. Firma stara sie dopasowac strukture swojej organizacji
pod wzgledem wymiaréw réznorodnosci do struktury rynku i potrzeb szeroko rozumianych
interesariuszy. Poszczegdélnymi segmentami rynku zajmuja sie odpowiednio ,zréznicowane”
dziaty marketingu, badan i rozwoju (R&D) czy rekrutacji. Mocna strong takiego podejscia jest
silna i klarowna motywacja ekonomiczna, mozliwos¢ uzyskania przewagi nad konkurencja
oraz stworzenie mozliwosci rozwoju zawodowego grupom mniejszosciowym. Staboscia jest
jednak ograniczenie kwestii zarzadzania réznorodnoscia do obstugi nisz rynkowych i,zaszu-
fladkowanie” poszczegdlnych grup mniejszosciowych do $cisle okreslonych dziatéw, typow
produktéw lub ustug. Brak gtebszej analizy réznic kulturowych: odmiennych doswiadczen,
umiejetnosci i postaw pozbawia firme mozliwosci zrozumienia ich istoty i tego, jak mogtyby
by¢ one wykorzystane w catej firmie, a nie tylko w wasko wyspecjalizowanych dziatach.

Paradygmat integracji

Paradygmat integracji taczy w sobie wszystkie zalety paradygmatéw asymilacji i r6znorod-
nosci, czyli promowanie réwnych szans i docenianie specyficznych réznic kulturowych, ale
dodatkowo podkreslona jest w nim rola internalizowania réznorodnych wartosci w catej or-
ganizacji. Dominujagcym motywem tego paradygmatu jest integracja pracownikow i wartosci

TABELA 1. Trzy paradygmaty zarzadzania réznorodnoscia

Wyszczegdlnienie

Paradygmat asymilacji

Paradygmat réznorodnosci

Paradygmat integracji

Gtoéwna zasada

Wszyscy jestesmy tacy sami”

,Celebrujemy réznorodnos¢”

LInternalizujemy réznorodne
wartosci”

tyw harmonii

Niezauwazanie réznic - ide-
alizowanie asymilacji
Réznorodnos¢ kadr — jedno-
litos¢/homogenicznos¢ spo-
sobow pracy

Staba identyfikacja pracowni-
kéw z firma

nym grupom okreslonych,
wyspecjalizowanych ,prze-
grédek”

Strategia Rekrutacja ,ré6znorodnych” Dopasowywanie specyfiki Integracja: promowanie
pracownikow, ale promowa- | ,réznorodnych” pracownikéw | rownych szans; docenianie
nie jednolitych zachowan do niszowych dziatéw lub réznic kulturowych w kazdej

rynkéw z dziedzin

Korzysci Promowanie réwnych szans | Promowanie réwnych szans | Réznorodnos¢ perspektyw
zatrudnienia zatrudnienia wprowadzana w catej firmie

Rozwdj niszowych rynkéw wzbogaca jakos¢ pracy
wszystkich

Stabosci Niwelowanie réznic — impera- | Przypisywanie poszczegol-

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: [Thomas, Ely 1996].
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na kazdym mozliwym poziomie i w kazdej sferze dziatalnosci firmy. W podejsciu tym zaktada
sie, ze dzieki réznorodnym wartosciom firma rozwija sie, zyskuje przewage nad konkurencjg
i osigga lepsze wyniki ekonomiczne.

W paradygmacie asymilacji dominujagcym motywem jest niezauwazanie réznic — prze-
waza potrzeba harmonii i ujednolicenia. W paradygmacie réznorodnosci z kolei, podejscie
do réznic jest jednokierunkowe i zawezone do jednej konkretnej dziedziny lub produktu czy
ustugi. Paradygmat integracji pozwala na petne wykorzystanie potencjatu ptynacego z réz-
norodnosci. Wszyscy pracownicy w firmie majg poczucie przynaleznosci do jednego zespotu
i wnoszenia do niego swoich wyjatkowych doswiadczen, umiejetnosci i wiedzy. W ten sposéb
ré6znorodnos¢ staje sie cennym zasobem, a nie problemem. W tabeli 1 zawarto podsumowa-
nie gtéwnych cech wszystkich trzech omoéwionych wyzej podejsé.

Wymiary réznorodnosci

Doswiadczenia wielu firm i instytucji pokazuja, ze kazdy z wymiaréw réznorodnosci moze
stanowic¢ dla zarzadzajacych zaréwno szanse, jak i wyzwanie. Szanse, gdyz - jak pokazuje
klasyczny model Taylora Coxa - réznorodnos¢ ma silny wptyw na indywidualng i organizacyj-
na efektywnos¢ [Cox 1993]. Na poziomie organizacji widoczne jest to szczegdlnie w szesciu
gtownych obszarach, takich jak: koszty, dostepnos¢ zasobow, znajomos¢ rynku, kreatywnosg,
rozwigzywanie problemoéw i elastycznos¢ systemu [Cox, Blake 1991:45-56]. Kazdy z wymia-
réw wnosi ze soba do organizacji bogactwo odmiennych - czesto unikalnych — doswiadczen
oraz wiedze. Méwimy wiec o wykorzystaniu szerszej puli talentéw. Ponadto ré6znorodnos¢
pracownikéw daje lepszg znajomos¢ rynku, a to sprzyja zarébwno rozbudowie bazy klientéw
i kooperantéw, jak i poszerzeniu oferty produktéw oraz ustug. Dodatkowo tez, zwieksza sie
efektywnos¢ pracy i satysfakcja pracownikéw, gdyz postrzegajg oni swojg firme jako otwartg
i innowacyjna. Eliminuje to lub znacznie redukuje tzw. syndrom drzwi obrotowych, czyli utra-
te poniesionych przez firme naktadéw w sytuacji, gdy osoby, ktére czujg sie w danym srodo-
wisku nieswojo, odchodza.

Kazdy wymiar r6znorodnosci moze tez stanowi¢ wyzwanie. Po pierwsze, kazda z wymie-
nionych grup ma odmienne wymagania w kwestii zarzadzania, po drugie za$, na kazdej z nich
Cigzy na ogo6t ogromna ilos¢ uprzedzen i negatywnych stereotypodw, ktére prowadza w konse-
kwencji do stygmatyzacji i wykluczenia. Chodzi tu, z jednej strony, o uprzedzenia i stereotypy
zwigzane z rolami spotecznymi, z drugiej zas, o swoistg hermetycznos¢ w traktowaniu wszel-
kich alternatywnych form pracy i zatrudnienia.

W badaniach przeprowadzonych wsrdd pracownikéw wszystkich szczebli w siedemnastu
urzedach administracji rzagdowej wzieto pod uwage takie wymiary, jak: wiek, pte¢, niepetno-
sprawnos¢, narodowos¢ (inng niz polska), wyznanie (inne niz rzymskokatolickie) i orientacje
seksualng (inng niz heteroseksualna). W swiadomosci spotecznej Polakéw - jak wynika z ba-
dan opinii spotecznej - te wiasnie charakterystyki sg najczesciej postrzegane jako przyczyna
gorszego traktowania w réznych obszarach zycia spotecznego [Réwne traktowanie... 2012].
Doswiadczenia wielu krajow pokazujg jednoczesnie, ze ,obcigzenie” dana charakterystyka
moze stac sie cennym zasobem. Zarzadzanie ré6znorodnoscia jest jednym z najbardziej efek-
tywnych sposobéw, ktéry nie tylko trwale eliminuje nieréwne traktowanie, ale takze przeku-
wa owe obcigzenia w zasoby.
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Wiek

Wedtug raportu OECD z 2006 r., Polska znajduje sie w grupie krajéw o najnizszej stopie aktyw-
nosci zawodowej oséb w wieku 50-65 lat. Wynosi ona niecate 50%, podczas gdy w Stanach
Zjednoczonych 70%, a w krajach OECD srednio ponad 60% [Live Longer... 2006:29]. Jedno-
czesnie Polska znajduje sie w grupie krajow o przewidywanym najwyzszym wskazniku oséb
niepracujacych w wieku 50+ lat przypadajacych na jednego zatrudnionego. Prognozy moéwia,
ze w 2050 r. wskaznik niepracujacych oséb w wieku 50+ lat do oséb aktywnych zawodowo
wzrosnie ponad 2,5-krotnie, co oznaczac bedzie, ze na kazdego pracujacego przypadac be-
dzie srednio 1,05 osoby niepracujacej w wieku 50+ lat (dla USA wskaznik ten wyniesie 0,5,
a dla krajéw OECD srednio 0,7) [Live Longer... 2006:19].

Osoby starsze nie musza by¢ — wbrew stygmatowi ,nieefektywnej ekonomicznie” starosci
— obciazeniem dla gospodarki, lecz cennym zasobem zakumulowanej wiedzy i doswiadcze-
nia oraz coraz wiekszg sita nabywcza na rynku. Zarzadzanie wiekiem to umiejetne dopasowa-
nie form zatrudnienia i godzin pracy zaleznie od wieku pracownikéw oraz wykorzystanie r6z-
nic pomiedzy osobami mtodymi a starszymi — ci pierwsi majg na ogot wiecej energii, a takze
wiedzy i umiejetnosci z zakresu IT, ci drudzy wiecej doswiadczenia, ogdlnej i specjalistycznej
wiedzy, satysfakcji z pracy i lojalnosci wobec firmy.

Jedna trzecia Polakéw uwaza, ze w Polsce istnieje problem gorszego traktowania ze
wzgledu na wiek i subiektywnie postrzega wiek jako przyczyne gorszego traktowania [Réwne
traktowanie... 2012]. Badania w administracji rzadowej potwierdzaja te spostrzezenia. Wsrod
ankietowanych pracownikéw wiek jest obok ptci uznawany za najbardziej dyskryminujacy
czynnik; ponad jedna trzecia ankietowanych mezczyzn i kobiet uwaza, ze wiek ma wptyw na
wysokos¢ uzyskiwanych zarobkéw. W grupie oséb w wieku 55+ lat odsetek tak twierdzacych
wzrasta do 42%. Czes¢ ankietowanych uwaza tez (odpowiednio 7% mezczyzn i 13% kobiet),
ze ze wzgledu na wiek sg oni w sposdb nieuzasadniony gorzej traktowani. Co pigta osoba
w wieku 55+ lat woli ukry¢ swoj wiek z obawy przed negatywna reakcja ze strony pracodawcy
i wspotpracownikow.

Ple¢/gender

Pte¢ biologiczna nie tylko klasyfikuje dana jednostke do kategorii mezczyzn lub kobiet, ale
réwniez determinuje jej pte¢ spoteczna (gender): przypisuje jej spoteczne role i psychologicz-
ne cechy, kojarzone w danej kulturze z byciem mezczyzna lub kobieta. To przypisanie zalezy
bardzo silnie od norm spotecznych, ktére okreslaja, jakie zachowania s wiasciwe dla kobiety,
a jakie dla mezczyzny.

Tradycyjna kobiecos¢ kojarzona jest stereotypowo z cechami,miekkimi” takimi, jak opie-
kunczos¢, troskliwos¢, ulegtos¢, dazenie do harmonii i zgody, czy dbatos¢ o dobre relacje
miedzyludzkie. Tradycyjna meskos¢ kojarzona jest stereotypowo z cechami ,twardymi”: am-
bicja, agresywnoscia, asertywnoscia, potrzeba dominacji i dgzeniem do osiagnie¢ material-
nych.

Badania wskazuja, ze przyswajanie tradycyjnych rél kobiecych i meskich prowadzi do
okreslonych postaw i zachowan w pracy i zyciu zawodowym. W przypadku kobiet oznacza, na
przyktad, nizsza potrzebe niezaleznosci ekonomicznej i przyzwolenie na nieegalitarne relacje
zinnymi. W przypadku mezczyzn jest to silna potrzeba dominacji i osiggniec.
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Sita stereotypoéw i uprzedzen zwigzanych z picig jest przemozna. Definicja tego, co meskie,
a co kobiece, jest czesto podswiadoma, a przez to niekwestionowana i niepoddawana racjo-
nalnej weryfikacji. Tak silnie zakorzenione wyobrazenia o roli kobiety i mezczyzny sprawiaja,
ze pracodawcy, wspotpracownicy i podwiadni traktujg ptec jako wyznacznik okreslonych pre-
dyspozycji, umiejetnosci, osobowosci, a nawet doswiadczen i ambicji.

Przy niemal 50-procentowym udziale kobiet w rynku pracy w wiekszosci krajéw rozwinie-
tych gospodarczo nadal pierwszym skojarzeniem na hasto pracownik lub biznesmen, jest bia-
ty mezczyzna. Kobieta na rynku pracy to wciaz pracownik ,inny”, ,nietypowy”, ,mniejszoscio-
wy”. Wyniki badan przeprowadzonych w administracji rzadowej, a wczesniej (w latach 2006
i 2007) w przedsiebiorstwach, ktére zgtosity sie do konkursu,Firma rownych szans’, pokazuja,
ze ptec jest czynnikiem, ktory bardzo silnie uposledza na rynku pracy [Gender Index... 2007;
Gender Index. Firma... 2008]. Dotyczy to szczegdlnie obszaréw rekrutacji, wynagrodzen,
udogodnien pozwalajacych na faczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym oraz ochrony
przed molestowaniem i mobbingiem.

Wyniki licznych badan miedzynarodowych pokazuja, ze na bariere stereotypdw i uprze-
dzen napotykaja w sposob szczegdlny kobiety siegajace po najwyzsze stanowiska, zarbwno
w swiecie biznesu, jak i polityki. Z danych zebranych w raporcie Damned if You Do, Doomed
if You Don’t (w wolnym ttumaczeniu: | tak Zle, i tak niedobrze) wydanym w roku 2007 przez
Catalyst, renomowany amerykanski instytut badawczy zajmujacy sie sytuacja kobiet na rynku
pracy [The Double-Bind... 2007], wynika, ze kobieta ma do wyboru dwa rozwigzania: albo
podporzadkowa¢ sie bardzo silnemu, specyficznie okreslonemu stereotypowi kobiecosci
i by¢ w swych dazeniach zawodowych nieskuteczng, albo tez wspiac sie na szczyt za cene
otrzymania etykiety ,niekobiecosci” i twardosci, czyli,babochtopa”i,kobietona”. W opinii po-
nad 1200 amerykanskich lideréw ze $wiata biznesu i polityki zachowania tradycyjnie kojarzo-
ne z kobiecoscia, czyli, na przyktad, dbatosc o relacje miedzyludzkie i troska o innych, uzna-
wane sg powszechnie za mniej skuteczne i mniej profesjonalne. Jednoczes$nie zachowania
kojarzone stereotypowo z meskoscia, takie jak bycie asertywnym, ambitnym czy skupionym
na realizacji celdw, traktowane sg jako niezbedne cechy lidera. Dla kobiet oznacza to w prak-
tyce koniecznos$¢ wyboru pomiedzy byciem ,kobiecg” a byciem skuteczna.

Jak wynika z odpowiedzi pracownikéw badanych urzedéw administracji rzadowej, ptec¢
postrzegana jest jako czynnik niekorzystnie wptywajacy na pozycje pracownika. Kobiety
znacznie czesciej niz mezczyzni postrzegaja swoja ptec jako czynnik dyskryminujacy. Az 37%
kobiet twierdzi, ze pte¢ ma negatywny wptyw na ich zarobki (tylko 13% mezczyzn uwaza, ze
ich zarobki sa determinowane ptcig). Opinie, ze ze wzgledu na pte¢ ominatich awans, podziela
20% kobiet i odpowiednio 5% mezczyzn. Kobiety tez czesciej niz mezczyzni postrzegaja ptec
jako przyczyne wygtaszania negatywnych opinii przez przetozonych (odpowiednio 12% i 7%)
i wspotpracownikéw (odpowiednio 13% i 9%), obrazania, ponizania czy o$mieszania przez
przetozonych (odpowiednio 10% i 6%) i wspotpracownikow (odpowiednio 9% i 5%). Zda-
niem 14% kobiet, pte¢ jest przyczyna nieuzasadnionego gorszego traktowania (tego samego
zdania jest tylko 4% mezczyzn). Kobiety czesciej tez doswiadczaty zachowan o charakterze
molestowania seksualnego (12% kobiet i 4% mezczyzn). W potgczeniu z wymiarem wieku,
bycie kobieta jawi sie jako najbardziej obciazajacy wymiar. Jesli dodamy do tego fakt, ze tylko
w trzech z siedemnastu badanych ministerstw monitoruje sie relacje ptac na tych samych
stanowiskach wedtug ptci i wieku, to tworzy sie obraz dalece odbiegajacy od ideatu polityki
réznorodnosci. Szczegdlnie widoczne jest to w przypadku Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa
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Wyzszego i Ministerstwa Obrony Narodowej, ktdre znalazty sie na korcowych pozycjach obu
list rankingowych, wskazujacych realizowanie polityki réwnosci ze wzgledu na ptec i wiek.
W rankingu na najlepsze realizowanie polityki réwnosci ze wzgledu na pte¢ najkorzystniej
wypadto Ministerstwo Sprawiedliwosci, dwa kolejne miejsca zajety Ministerstwo Srodowiska
i Ministerstwo Infrastruktury.

Niepelnosprawnos¢

SzacunkiWHO i ONZ moéwig o ok. 650 milionach oséb niepetnosprawnych na swiecie. W Pol-
sce liczba oséb niepetnosprawnych waha sie, zaleznie od Zrédta danych, od 4,2 do 5,5 mi-
liona. Z danych OECD z 2003 r. wynika, ze wskaznik aktywnosci zawodowej oséb niepetno-
sprawnych wynosi srednio w Europie ok. 40%, w USA niemal 50%, a w Polsce ponizej 20%,
co plasowato Polske wsréd krajéw o najgorszych wskaznikach w Unii Europejskiej [Transfor-
ming Disability... 2003:35; Sickness, Disability... 2006:31]. Dane Biura Petnomocnika Rzadu
do spraw Osob Niepetnosprawnych za 2012 r. pokazuja, ze wskaznik aktywnosci zawodowej
0s0b niepetnosprawnych wynosi 26%, co nadal jest bardzo niskim poziomem [Biuro Petno-
mocnika 2012].

Podobnie jak w przypadku oséb starszych, osoby niepetnosprawne nie musza by¢ obcia-
zeniem dla gospodarki, lecz stanowic jej silne zasoby. Kluczem do sukcesu jest zastgpienie
rozbudowanego systemu $wiadczen aktywizacja zawodowaq. Wiedza, wrazliwos¢, odmien-
nos$¢ doswiadczen, wyjatkowe zdolnosci i umiejetnosci, jakie oferuje ta grupa pracownikoéw,
moga by¢ dla firm nieocenionym Zrédtem inspiracji, innowacji i zyskéw. Firma IBM, wyko-
rzystujac wiedze swoich niepetnosprawnych pracownikéw, rozpoczeta w 2001 r. realizacje
projektu, dzieki ktéremu wszystkie produkowane przez IBM urzadzenia dostosowane byty do
potrzeb os6b niepetnosprawnych. Wygenerowano w ten sposéb dodatkowy miliard dolaréw
zysku [Thomas 2004].

Badania przeprowadzone przez Uniwersytet Jagiellonski na reprezentatywnej prébie Po-
lakow w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia” wskazujg, ze
niepetnosprawnosc jest przyczyna nierdwnego traktowania gtéwnie na rynku pracy. Az 62%
Polakow uwaza, ze niepetnosprawnosc jest czynnikiem negatywnie wptywajacym na wyso-
kos¢ zarobkéw [Rowne traktowanie. .. 2012]. Badania wskazuja jednak, ze to nie ograniczenia
wynikajace z niepetnosprawnosci stanowig gtéwna przyczyne gorszej pozycji osob niepetno-
sprawnych na rynku pracy - sa nig w ogromnej mierze uprzedzenia i stereotypy wptywajace
zardbwno na postawy pracodawcéw, jak i na postawy oséb niepetnosprawnych [Zatrudnia-
jac... 2009].

W listopadzie 2011 r.zmieniono w Polsce ustawe o stuzbie cywilnej. Przewiduje ona po-
dejmowanie dziatan wspierajacych kandydatéw niepetnosprawnych w procesie rekrutacji
na stanowiska w stuzbie cywilnej w urzedach, w ktérych wskaznik zatrudnienia oséb nie-
petnosprawnych nie przekracza 6%. Obecnie udziat 0séb niepetnosprawnych wsrdéd ogétu
zatrudnionych w administracji rzadowej to zaledwie 2% [Przeglad stuzby... 2011]. W bada-
nych ministerstwach zaledwie 1% ogétu ankietowanych pracownikéw deklaruje, ze byto
Swiadkiem wygtaszania negatywnych opinii o pracownikach ze wzgledu na ich niepetno-
sprawnos¢, jednoczesnie jednak az co dziesigta ankietowana osoba uwaza, ze pracownicy
wolg ukrywac swojg niepetnosprawnos¢ z obawy przed nieprzychylng reakcjg ze strony
przetozonych lub wspotpracownikéw. Z danych wynika, ze w wiekszosci ministerstw nie-
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petnosprawnos¢ nie jest dla pracownikéw cechg dyskryminujaca, ale jednoczes$nie trudno
wywnioskowa¢, na ile kultura organizacyjna sprzyja petnemu wykorzystaniu potencjatu
0s6b niepetnosprawnych.

Narodowo§¢

Przy zmieniajacej sie strukturze rasowej, etnicznej i narodowosciowej rola kazdego z tych wy-
miaréw (rasy, etnicznosci, narodowosci) na rynku pracy stopniowo sie zwieksza. Narodowo-
$ciowe zréznicowanie spoteczenstwa polskiego rosnie. Akceptacja i uznanie dla oséb ,innych”
rasowo, etnicznie czy narodowosciowo wymagaja wzajemnego poznawania sie, oswajania
i redefiniowania.,Obcy”i,inny” przestajg by¢ grozni i dziwni — staja sie ciekawi i inspirujacy.

Dane z badan przeprowadzonych w ministerstwach nie pozwalajg na okreslenie istotnosci
tego wymiaru w catosciowym wizerunku polityki réznorodnosci w ministerstwach. Z danych
dziatéw kadr wynika, ze w trakcie procesu rekrutacji nigdy nie sa zadawane pytania o naro-
dowos¢. Jednoczesnie, cze$¢ badanych pracownikéw stwierdzita, ze woli ukry¢ swojag naro-
dowos¢ lub przynaleznos$¢ etniczng z obawy przed nieprzychylng reakcjg wspotpracownikow
(7%) lub przetozonych (5%).

Do 2008 r. w stuzbie cywilnej mozna byto zatrudnia¢ jedynie osoby posiadajace obywa-
telstwo polskie. Ustawa o stuzbie cywilnej z 2008 r. (art. 5, punkt 1 i 2) daje mozliwos¢ zatrud-
nienia obywateli Unii Europejskiej oraz innych panstw, ktérym przystuguje prawo podjecia
zatrudnienia na terytorium RP. Dotyczy to jednak tylko stanowisk wskazanych przez dyrektora
generalnego urzedu, za zgodg Szefa Stuzby Cywilnej.

Wsréd badanych 17 urzeddéw administracji rzadowej tylko w jednym (Ministerstwie Rol-
nictwa i Rozwoju Wsi) wypracowano praktyki wspierania obcokrajowcéw, np. przez organiza-
cje kurséw jezyka polskiego. Jednoczesnie - jak wynika z ankiety dziatu kadr — narodowos¢
zostata wymieniona przez trzy ministerstwa jako kryterium przy naborze pracownikéw: in-
formacja o narodowosci ukazata sie w tresci ogtoszen o prace w Ministerstwie Spraw Zagra-
nicznych, Ministerstwie Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz w Ministerstwie Sportu i Turystyki.

Wyznanie/religia

Zroznicowanie religijne spoteczenstw europejskich stale wzrasta. Poszanowanie odmiennosci
wyznania, odmiennych praktyk religijnych, zagwarantowanie mozliwosci obchodzenia swiat
wyznawcom réznych religii, to tylko niektére z wymogéw zarzadzania réznorodnoscia. Inna,
nie mniej wazng, kwestig jest walka z uprzedzeniami religijnymi. Jak pokazuja polskie sonda-
Ze opinii publicznej, osoby innego wyznania niz rzymskokatolickie s3 nadal w Polsce silnie
stygmatyzowane i wykluczane. Tymczasem, podobnie jak w przypadku rasy czy narodowosci,
osoby o odmiennym wyznaniu moga by¢ cennym zrédtem inspiracji i wiedzy oraz nieocenio-
nym weryfikatorem przyjmowanych zatozen i pewnikéw. W Polsce co czwarta osoba uwaza,
Ze wyznanie jest przyczyng gorszego traktowania [Rowne traktowanie... 2012].

Wsréd ogotu pracownikoéw urzedédw administracji rzagdowej, ktérzy wzieli udziat w bada-
niu (3061 o0séb), 7% zadeklarowato wyznanie inne niz rzymskokatolickie, ale w niektérych
ministerstwach odsetek ten przekraczat 10%. Dziaty kadr badanych ministerstw deklaruja, ze
w procesie rekrutacyjnym nigdy nie pada pytanie o wyznanie. Jednoczesnie jedna na dziesie¢
ankietowanych os6b zatrudnionych w ministerstwach uwaza, ze pracownicy wolg ukrywa¢



42

Wymiary réznorodnosci i zarzadzanie réznorodnoscia

inne niz rzymskokatolickie wyznanie z obawy przed nieprzychylna reakcja ze strony przetozo-
nych. Obawa przed reakcjg wspotpracownikéw jest jeszcze silniejsza — co siddmy pracownik
uwaza, ze moze by¢ ona powodem ukrywania swojego wyznania. Uzyskane dane wskazujg
na wyrazny brak jasnej informacji ze strony pracodawcy o mozliwosci korzystania ze $wiat
innych niz rzymskokatolickie: 5% ogétu badanych uwaza, ze nie ma takiej mozliwosci, 15%
— ze jest, a 80% nie ma wiedzy na ten temat. Bioragc pod uwage, ze otwarta i efektywna ko-
munikacja jest podstawg do budowania kultury réznorodnosci, sytuacja ta wskazuje na duze
niedociagniecia w tej kwestii w badanych instytucjach rzadowych.

Orientacja seksualna

Europejski i amerykanski rynek pracy odnotowat w ciggu ostatnich dwoéch dekad kilkakrotny
wzrost liczby os6b deklarujacych sie jako przynalezace do mniejszosci seksualnych. Grupa ta
ma réwniez coraz wieksza site nabywcza na rynku oraz w znaczacym stopniu przeformutowu-
je model gospodarstwa domowego i stylu zycia. Wszystko to wymaga dostosowania oferty
rynkowej i zmian w rozwigzaniach dotyczacych spraw pracowniczych stosowanych wewnatrz
firm, np. zmian w pakietach $wiadczen socjalnych. Tymczasem z badan przeprowadzonych
na reprezentatywnej probie Polakéw wynika, ze co trzecia osoba w Polsce nie chciataby pra-
cowac z przetozonym, ktéry jest gejem, a co czwarta z szefowg, ktéra jest lesbijka [Réwne
traktowanie... 2012]. Te same badania pokazuja, ze poparcie spoteczne dla inicjatyw rzado-
wych majacych na celu réwne traktowanie 0s6b o orientacji innej niz heteroseksualna wynosi
zaledwie 41%, a osoby o orientacji innej niz heteroseksualna sg grupa, wobec ktérej Polacy
odczuwaja najwyzszy dystans spoteczny sposréd wszystkich innych grup narazonych na nie-
réwne traktowanie [Réwne traktowanie... 2012].

W badaniach przeprowadzonych w ministerstwach, 1% ogotu badanych pracownikéw
okreslito swoja orientacje seksualng jako inng niz heteroseksualna. W niektérych minister-
stwach odsetek ten osiagnat 3%. Jednoczesnie, co pigta ankietowana osoba uwaza, ze pra-
cownicy wolg ukrywac¢ swojg inng niz heteroseksualna orientacje z obawy przed nieprzy-
chylna reakcja ze strony przetozonych. Obawa przed reakcjg wspoétpracownikéw jest jeszcze
silniejsza — co trzeci pracownik uwaza, ze moze by¢ ona powodem ukrywania swojej orienta-
¢ji. Dane te pokazuja, jak szerokie jest nadal pole do dziatania w kwestiach wyznaczania no-
wych standardéw i uswiadamiania korzysci z polityki, zaréwno réznorodnosci, jak i rownosci.

Zakonczenie — budowanie strategii
zarzadzania réznorodnoscia

Stworzenie $rodowiska pracy, w ktérym indywidualne zdolnosci pracownikéw zostang doce-
nione i wykorzystane do realizacji celéw firmy, wymaga odpowiedniego zarzgdzania perso-
nelem i wypracowania kultury organizacyjnej sprzyjajacej réznorodnosci. Doswiadczenia firm
i organizacji wprowadzajacych zarzadzanie ré6znorodnoscig pokazuja, ze nie istnieje w tym
wzgledzie jedna uniwersalna strategia. Przyjmowane rozwigzania uzaleznione sa od wielu
czynnikoéw, zaréwno od specyfiki branzy, jak i uwarunkowan spoteczno-kulturowych. Jed-
noczes$nie jednak, pomimo wielosci przyjmowanych rozwigzan, istnieje podstawowy zestaw
niezbednych dziatan, ktére warunkuja powodzenie przedsiewziec.
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Amerykanski magazyn Diversitylnc. (www.diversityinc.com) publikujacy corocznie liste 50
korporacji, ktére maja najbardziej spektakularne osiagniecia w zakresie zarzadzania réznorod-
noscia, wskazuje na kluczowa role takich czynnikéw, jak:

— zaangazowanie najwyzszej kadry zarzadzajacej,

- dopasowanie praktyk zarzadzania do réznorodnych zasobéw pracowniczych,
- efektywna komunikacja wewnatrz i na zewnatrz firmy,

- dbatos¢ o ré6znorodnos¢ klientéw i kooperantow.

W modelowych ujeciach strategii zarzadzania réznorodnoscig zwraca sie tez uwage na
trzy podstawowe etapy jej wdrazania [The Psychology... 2003]. W pierwszym etapie - ,roz-
mrazania” - dochodzi do redefinicji priorytetow, weryfikacji poje¢ optacalnosci, zagrozenia
i ryzyka oraz identyfikacji istniejacych stereotypow i uprzedzen. W drugim etapie sformuto-
wana zostaje polityka firmy, wprowadza sie rzeczywiste zmiany w strukturze zatrudnionych
i praktykach. Etap trzeci to ponowne ,zamrozenie’, czyli utrwalenie wprowadzonych zmian
i wypracowanie mechanizmow ich monitoringu i ewaluacji.

Efektywne wprowadzanie polityki firmy w zakresie r6znorodnosci wymaga spojnosci wi-
zerunku i podejmowanych dziatan we wszystkich sferach. Tylko wéwczas firma daje otoczeniu
klarowny oraz spojny przekaz o tym, ze uznaje réznorodnos¢ za filar sity swojej organizacji
i podstawe budowania dtugoterminowych relacji.

W przypadku instytucji administracji rzadowej przekaz taki jest niezwykle wazny. Doswiad-
czenia krajow Europy Zachodniej pokazuja, ze instytucje rzagdowe z powodzeniem petnig role
lidera we wdrazaniu dobrych praktyk, w tym zwigzanych z zarzadzaniem réznorodnoscia. Do-
konuje sie to, z jednej strony, przez wyznaczanie nowych standardéw we wiasnych instytu-
cjach i tym samym podnoszenie poziomu wiedzy na temat mozliwosci i korzysci zwigzanych
z polityka réznorodnosci, z drugiej za$ — przez wprowadzanie utatwien dla przedsiebiorstw
tak, by mogty te polityke lepiej realizowac.

Matgorzata Durska, doktor socjologii i ekonomistka. Adiunkt w Osrodku Studiéw Amerykanskich Uniwersytetu
Warszawskiego i wicedyrektorka Instytutu Europy i Ameryk UW. Wielokrotna stypendystka programoéw Fulbrighta.
Wyktadowczyni, szkoleniowiec, konsultantka biznesowa i ttumaczka. Wspétautorka programu szkoleniowego doty-
czacego Diversity Management opracowanego w ramach projektu Gender Index realizowanego przez UNDP jako
lidera.



Rowne traktowanie
w procesie rekrutacji pracownikow

Wstep. Preferencje pracodawcow
i podstawowe regulacje prawne
zapobiegajace dyskryminacji podczas rekrutacji

W katalogu sytuacji, w ktorych spotykamy sie z dyskryminacjg na rynku pracy, wazne miejsce
zajmuje rekrutacja, a wiec moment poczatkowy z punktu widzenia zatrudnienia pracowni-
ka, prowadzacy albo do nawigzania stosunku pracy, albo do odrzucenia kandydatury osoby,
ktdéra o prace sie ubiega. Doswiadczenia oséb starajacych sie o prace, nie tylko w Polsce, ale
takze w wielu innych krajach wskazywaty, ze brak regulacji odnoszacych sie do tej fazy po-
ciggat za soba dyskryminujace oceny oséb kandydujacych, gdyz wptywaty na nie stereotypy
i uprzedzenia odnoszace sie do niektérych grup — do oséb okreslonej ptci, wieku, religii czy
narodowosci. Potencjalny pracownik niejednokrotnie nie byt oceniany na podstawie swoich
kompetencji, stazu pracy i innych mierzalnych wskaznikéw odnoszacych sie do przydatnosci
na dane stanowisko, ale gtéwnie, albo miedzy innymi, na podstawie przekonan rekrutujacych
0 poszczegdlnych grupach spotecznych.

Badania pokazuja, ze takze dzi$ pracodawcy czesto maja sprecyzowane preferencje
zwiaszcza odnoszace sie do pici przysztych pracownikéw, ale takze do innych cech, np. wieku.
Preferowanie przez pracodawcéw kandydatoéw mezczyzn jest udokumentowane badaniami,
przeprowadzonymi na duzej, bo obejmujacej 2530 przedsiebiorcow, probie'. Az 48,5% bada-
nych przyznato, ze do pracy na dane stanowisko preferuje mezczyzne, 42,8% stwierdzito, ze
ptec¢ osoby pracujacej jest dla nich obojetna. Tylko 8,7% preferuje kobiety jako kandydatki do
pracy. Wyniki sg bardzo znaczace, gdyz ponad 57% badanych deklaruje wyrazne preferencje
dla pracownikéw okreslonej ptci, z czego az 75% preferuje mezczyzn jako pracownikéw. To
m.in. ujawnia skale przeszkéd, na ktére napotyka¢ moga kobiety podczas rekrutacji, skoro
preferencje dla mezczyzn pracownikdéw ujawniajg sie tak wyraznie i w tak wielu przypadkach.
Dane te sg tym bardziej niepokojace, ze ujawniajg nie tylko preferencje dla mezczyzn, ale tak-
ze fakt, ze na stanowiska, na ktére preferowani sg mezczyzni, znacznie czesciej poszukiwano
pracownikéw niz na te, na ktérych chetnie widziano by kobiety. Ponadto okazato sie, ze znacz-
nie wiecej pracodawcéw akceptuje kobiety pracujace na stanowiskach ponizej ich kwalifikac;ji

1 Badania przeprowadzono w kwietniu 2010 roku. Préba obejmowata 1549 przedsiebiorcdéw z zrzeszonych w orga-
nizacji Przedsiebiorcy RP i 981 wylosowanych z listy przedsiebiorstw GUS. Zob: [Dyskryminacja w procesie... 2012].
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(np. kobieta z wyzszym wyksztatceniem na stanowisku recepcjonistki, osoby sprzatajacej czy
sprzedawcy/sprzedawczyni) niz zaakceptowatoby mezczyzn tak pracujacych. Niepokoi réw-
niez to, ze pracodawcy oczekujg innych cech kobiet — pracowniczek i mezczyzn - pracowni-
kow, niestety, jak sie okazuje, bardzo stereotypowo okreslanych. Od kobiet oczekuje sie np.
kultury osobistej, reprezentacyjnosci (sic!), komunikatywnosci, zorientowania na inng osobe,
umiejetnosci manualnych. Od mezczyzn zas m.in. samodzielnej organizacji pracy, odpowie-
dzialnosci, wyksztatcenia zawodowego, doswiadczenia w pracy.

Badania wsréd pracodawcow wskazaty tez na wystepowanie dyskryminacji krzyzowej, na
ktdra sktada sie wiecej niz jedna cecha. W przypadku ptci taka dodatkowg cecha jest wiek.
Na stanowiska inne niz menedzerskie w niemal potowie przypadkéw pracodawcy preferuja
kobiety majace nie wiecej niz 30 lat, w przypadku mezczyzn formutowano takie oczekiwanie
znacznie rzadziej, bo tylko w 13% przypadkéw. W przypadku stanowisk menedzerskich ocze-
kiwano z kolei, ze kobieta bedzie miata ponad 35 lat. W odniesieniu do mezczyzn takie ocze-
kiwanie formutowane byto znacznie rzadziej. Ogélnie badania pokazuja wyrazne preferencje
pracodawcéw dla mezczyzn pracownikéw, a w odniesieniu do zatrudnianych kobiet — oséb
w okreslonym wieku.

Aby przeciwdziata¢ dyskryminacji wynikajacej z takich preferencji, w wielu krajach Unii
Europejskiej, a takze w Polsce, wprowadzane sg od kilkudziesieciu juz lat przepisy zakazuja-
ce dyskryminacji podczas rekrutacji. Przepisy te maja specyficzny charakter. Musimy bowiem
wzig¢ pod uwage, ze odnoszg sie do sytuacji, gdy miedzy stronami nie zostat jeszcze nawigza-
ny zaden stosunek prawny, gdyz na etapie rekrutacji pracodawca dopiero poszukuje pracow-
nika, a osoba kandydujaca ubiega sie dopiero o prace. Obecne przepisy zabezpieczajg wiec
nie tylko osoby juz pracujace, ale takze te, ktére dopiero maja szanse sie nimi stac. Przepisy
tworzy¢ maja sytuacje, w ktdrej szanse te beda réwne dla wszystkich oséb o takich samych
kompetencjach, doswiadczeniu zawodowym i przygotowaniu do objecia danego stanowiska.

W Polsce zakaz dyskryminacji w jakiejkolwiek dziedzinie zycia ma swoje konstytucyjne
umocowanie — art. 32 Konstytucji zabrania dyskryminacji ,z jakiejkolwiek przyczyny” (art. 32
p. 2), a art. 33 dodatkowo stanowi, ze kobieta i mezczyzna maja réwne prawa, m.in. rowne
prawo do zatrudnienia. Uszczegdtowienie przepiséw zabraniajgcych dyskryminacji w zatrud-
nieniu znajduje sie w tej czesci Kodeksu pracy, ktéra wprowadzona zostata w celu dostoso-
wania polskiego prawa do dyrektyw Unii Europejskiej, krétko przed przystapieniem Polski
do UE. W art. 11° znalazt sie zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu, zaréwno oséb
zatrudnionych w petnym, jak i w niepetnym wymiarze czasu pracy, zatrudnionych na okreslo-
ny i nieokreslony czas. Kodeks zabrania zaréwno dyskryminacji posredniej, jak i bezposred-
niej. Przedstawia katalog cech, ktére potencjalnie moga by¢ podstawa dyskryminacji (pte¢,
wiek, niepetnosprawnos, rasa, religia, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna). Jest to katalog otwarty,
a wymienione cechy maja charakter przyktadowy.

Podstawowe znaczenie maja przepisy rozdziatu Il a Kodeksu pracy zatytutowanego ,Row-
ne traktowanie w zatrudnieniu’, a z punktu widzenia problematyki réwnosci w rekrutacji art.
18 3a k.p., ktory stanowi: ,pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzywania
stosunku pracy (....) w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, re-
ligie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna (...)" Kodeks pracy naktada na pracodawce obowigzek prze-
ciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 par 2b). Osoba, wobec ktérej dopuszczono
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sie naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania
co najmniej w wysokosci minimalnego wynagrodzenia z prace. W przypadku udowodnienia
przez nig poniesienia konkretnych szkéd, odszkodowanie to moze by¢ wyzsze. Odnosi sie to
réwniez do sytuacji dyskryminacji podczas przyjmowania do pracy, gdyz za naruszenie zasa-
dy réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie m.in. zréznicowanie przez pracodawce sy-
tuacji pracownika, ktérego skutkiem jest m.in. odmowa nawiazania stosunku pracy (art. 18%).

Od tej zasady kodeks pracy przewiduje jednak pewne wyjatki. Z interesujgcego nas tutaj
punktu widzenia, a wiec nawigzania stosunku pracy, wazny jest ten, ktéry odnosi sie do sytu-
acji niezatrudnienia pracownika: jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduija,
ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sg rzeczywistym i decydujacym wy-
maganiem zawodowym stawianym pracownikowi” (art. 18°° par. 2 p. 1). W literaturze przywo-
tywany jest najbardziej jednoznaczny przyktad, kiedy moze to nastapic - sytuacja poszukiwa-
nia do pracy kogos na stanowisko znajdujace sie na liscie prac, ktérych nie moze wykonywac
kobieta w cigzy. W tej sytuacji niezatrudnienie kobiety w cigzy moze by¢ uzasadnione i nie be-
dzie stanowi¢ dyskryminacji. Warto jednak doda¢, uprzedzajac nieco informacje, ktére beda
zawarte w dalszej czesci tekstu, ze wyjatek ten nie oznacza, ze pracodawca moze zadac takiej
informacji od kobiety — kandydatki do pracy, ani tez, ze istnienie wyjagtkbw mozna traktowac
w sposob dowolny i rozszerzajacy. Musza to by¢ przypadki zwigzane ze $cisle okreslonym ,wy-
maganiem zawodowym stawianym pracownikowi”. Za uzasadniony wyjatek uzna¢ zapewne
mozna np. poszukiwanie osoby na stanowisko asystenta/asystentki ds. okreslonych mniejszo-
$ci etnicznych (np. mniejszosci romskiej), ktora petni wazna role m.in. w edukacji. W tym przy-
padku wywodzenie sie osoby kandydujacej do pracy z tej wiasnie grupy moze by¢ warunkiem
przemawiajacym za jej zatrudnieniem.

Ten ostatni przyktad zwiazany jest z kolejnym uzasadnieniem umozliwiajacym odstep-
stwo od zasady réwnosci, jaki stanowi tzw. uprzywilejowanie wyréwnawcze, niekiedy nazy-
wane tez dyskryminacja pozytywna. Pozwala na nig art. 18% par. 3 Kodeksu pracy stanowiacy,
Ze nie sg naruszeniem zasady rownego traktowania takie dziatania, ktére podejmowane sa
w celu wyréwnania szans pracownikéw nalezacych do wymienionych grup. Warunkiem jest
podejmowanie takich dziatan przez z géry okres$lony czas (tymczasowo) i wyrazny cel, jakim
jest wyréwnanie istniejgcych nieréwnosci. Inny szczegélny wyjatek przewiduje Kodeks pracy
w przypadku zatrudniania przez koscioty i inne zwiazki wyznaniowe oséb ze wzgledu na reli-
gie, wyznanie lub swiatopoglad, jezeli sa one ,rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem za-
wodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem
celu” (art. 18%° par. 4).

Specyficzne cechy ma postepowanie w sprawach zwigzanych z dyskryminacjg w zatrud-
nieniu. Nalezy do nich przede wszystkim przeniesienie ciezaru dowodu z osoby, ktéra uwaza
sie za dyskryminowana, na strone, ktéra jest obwiniana o dyskryminacje. W rozpatrywanym
tu zagadnieniu réwnego dostepu do zatrudnienia na etapie rekrutacji oznacza to, ze osoba
ubiegajaca sie o prace jedynie powinna uprawdopodobni¢, ze odrzucenie jej kandydatury
mogto wynikac¢ z dyskryminacji, a pracodawca wykaza¢ musi, jakimi kryteriami kierowat sie,
przyjmujac do pracy inng osobe, a odrzucajac kandydature osoby oskarzajacej pracodawce
o dyskryminacje.

W procesie rekrutacji szczegélne znaczenie ma formutowanie kryteriow odnoszacych sie do
0s6b poszukiwanych na dane stanowiska oraz procedury kwalifikacyjne, obejmujace rozmowy
lub inne formy rozpatrywania zgtoszen oséb ubiegajacych sie o prace. Kodeks pracy w tym
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przypadku $cisle okresla, jakich informacji mozna zada¢ od kandydata/kandydatki do pracy.
Sa to: imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicéw, data urodzenia, miejsce zamieszkania (adres
do korespondencji), wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia. Katalog ten ma
charakter zamkniety, a wiec pracodawca nie moze go rozszerzy¢ o inne informacje. Jak juz pi-
satam powyzej, moze sie ich domagac wytacznie wowczas, gdy obowigzek ich podania wynika
z odrebnych przepiséw zawartych w ustawie (par. 4). Zakaz domagania sie innych informacji
wywodzony jest wprost z konstytucji, ktéra stanowi:,Nikt nie moze by¢ obowigzany inaczej niz
na podstawie ustawy do ujawnienia informacji dotyczacych jego osoby” (art. 51 p. 1).

Wszystkie informacje, ktérych domagac sie moze pracodawca, dzieli sie w literaturze doty-
czacejtego zagadnienia na cztery sfery: odnoszace sie do identyfikacji osoby, odnoszace sie do
jej pracy, stanowigce tajemnice osobista i stanowigce tajemnice prywatng. Pracodawca moze
domagac sie informacji nalezacych do dwéch pierwszych sfer, natomiast nie moze domagac
sie informacji z dwdch pozostatych sfer. Wyjatkiem jest oczekiwanie informacji osobistej w sy-
tuacji, gdy pozwala na to szczegdlny przepis. Kiedy np. na dane stanowisko wymagana jest
niekaralnos¢, pracodawca moze, na zasadzie wyjatku, domagac sie informacji o niekaralnosci
osoby kandydujacej do pracy [Gonera 2009]. Warto jednak doda¢, ze w niniejszym tekscie
omawiamy badania prowadzone w ministerstwach, a w przypadku tych pracodawcéw nie-
ktére wymogi stawiane pracownikom zawarte sg w ustawach odnoszacych sie do poszcze-
golnych zawodéw (zwtaszcza w ustawie o stuzbie cywilnej i ustawie o pracownikach urzedow
panstwowych). W tych przypadkach nie tylko Kodeks pracy, ale takze te ustawy szczegdlne
okreslajg wymogi, jakie powinny spetnia¢ osoby kandydujace na okreslone stanowiska, a tym
samym - jakich informacji moze oczekiwac¢ poszukujacy pracownika pracodawca.

Kodeks pracy przewiduje, ze od pracownika pracodawca moze oczekiwac jeszcze innych
informacji, np. odnoszacych sie do wieku dzieci (daty ich urodzenia), ale danych tych moze
domagac sie dopiero po nawigzaniu stosunku pracy, nie za$ — od osoby ubiegajacej sie o prace.

Kryteria odnoszace sie do poszukiwanych pracownikéw formutowane sg w ogtoszeniach
o prace, ktore w réznej formie podawane sg do publicznej wiadomosci: moga by¢ przedmio-
tem anonséw prasowych, ogtoszen na oficjalnych stronach internetowych, a w przypadku
urzedow i innych instytucji nalezacych do sektora publicznego objete sg szczegdlng regulacja
odnoszaca sie do miejsc, w ktorym ogtoszenie o poszukiwaniu pracownikéw musi sie znaleZ¢.
W ciggu ostatnich lat zmieniaty sie zaréwno przepisy dotyczace sposobu ogtaszania o poszu-
kiwaniu pracownika, jak i tresci odnoszace sie do ofert pracy.

Przyktadem zmian w prawnych regulacjach moga by¢ przepisy odnoszace sie do okre-
$lania pici poszukiwanego pracownika w ofertach pracy, zaréwno tych, ktérymi dysponujg
urzedy pracy i agencje pracy, jak i w tych, ktére zawarte sg w ogtoszeniach o pracy. Do 1991 .
pracodawcy i biura posrednictwa pracy obowigzane byty do podziatu ofert na oferty dla ko-
biet i oferty dla mezczyzn. Z duzym trudem do opinii publicznej i decydentéw trafiato prze-
konanie, ze taki podziat moze by¢ dyskryminujacy, gdyz nie ma ,prac dla kobiet” i ,prac dla
mezczyzn', s3 natomiast stereotypy i uprzedzenia odnoszace sie do kobiet i mezczyzn, ktére
powoduja, ze utrudnia sie dostep do niektérych prac i zawodéw osobom o okreslonej ptci.
Przepisy te zmienione zostaty dopiero po interwencji Petnomocnika Rzadu do spraw Kobiet
i Rodziny. Od tego czasu stopniowo wprowadzane byty kolejne przepisy, ktére zapobiegac
miaty dyskryminacji z powodu ptci podczas rekrutacji. W ustawie o zatrudnieniu i przeciw-
dziataniu bezrobociu z 1994 roku, zgodnie z ktérg pracodawcy mieli obowiagzek informowa-
nia urzedéw pracy o wolnych miejscach pracy, wprowadzono zapis zabraniajacy pracodaw-
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com takiego formutowania wymagan wobec oséb ubiegajacych sie o prace, ktére mogtyby
dyskryminowac kogokolwiek, a katalog przyczyn dyskryminacji zostat rozszerzony i obejmo-
wat nie tylko pte¢, ale tez wiek, niepetnosprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
orientacje seksualng, przekonania, religie. Analogiczne przepisy znalazty sie w ustawie z 2004
roku o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Ponadto w ustawie tej znalazt sie
przepis zakazujacy agencjom pracy stosowania dyskryminacji z tych powodéw, a konse-
kwencje ztamania tego zakazu sg surowe i oznaczaja praktycznie zakoriczenie mozliwosci
dziatania agencji, bowiem w przypadku stosowania dyskryminacji marszatek wojewdédztwa
wykresla podmiot z rejestru.

Ogloszenia o pracy w praktyce

W Polsce wielokrotnie prowadzone byty badania tresci ogtoszen o pracy pod katem mozliwej
dyskryminacji przejawiajacej sie stosowaniem szczegélnych kryteridw, sformutowan, form je-
zykowych oraz ikonografii w nich zawartych. Niektére z badan odnosity sie wylacznie do row-
nosci ptci, inne uwzgledniaty wiele odmiennych mozliwych wymiaréw dyskryminacji. Jedny-
mi z pierwszych, ktére zrealizowano jeszcze przed wstapieniem Polski do Unii Europejskiej,
byty badania przeprowadzone przez Koalicje Karat w 2003 roku na podstawie ogtoszen o pra-
ce zamieszczonych w ,Gazecie Wyborczej” [Wptyw przystapienia... 2003]. Wyniki pokazaty,
ze jedna czwarta ogtoszen o prace skierowana byfa do kobiet? a kierowane do nich oferty
w wiekszosci zwigzane z wykonywaniem réznego rodzaju ustug, stereotypowo uwazanych za
,kobiece": opiekunczych (nianie, pielegniarki, opiekunki); obstugi klientéw (sprzataczki, kel-
nerki, sprzedawczynie), pielegnacji i wygladu zewnetrznego (fryzjerki, krawcowe). W niemal
jednej trzeciej ogtoszen oferowano kobietom wprost stanowiska pomocnicze (np. pomoc,
asystentka). Chociaz badania dotyczyly przede wszystkim réwnego traktowania ze wzgledu
na pte¢, to przy okazji okazato sie, ze wiele z tych ogtoszen uzna¢ mozna za zawierajace ste-
reotypy zwigzane z wiekiem, zwtaszcza z wiekiem kobiet. Najczesciej poszukiwano mtodych
kobiet (do 30 lat), albo uzywano innych sformutowan sugerujacych mtody wiek (absolwentki,
studentki). Poszukiwano takze pracownic o atrakcyjnym wygladzie, a takich wymogéw nigdy
nie formutowano w przypadku ogtoszen kierowanych do mezczyzn. Wyjatkiem byty nato-
miast anonse odnoszace sie do poszukiwania opiekunek, w ktérych okreslano niejednokrot-
nie wiek kobiet na 40-55 lat.

Procesowi dostosowywania polskich regulacji prawnych do prawa Unii Europejskiej towa-
rzyszyta dyskusja, dotyczaca m.in. nowo wprowadzanych przepiséw o rdwnym traktowaniu
w zatrudnieniu. Wydawac by sie wiec mogto, ze zaréwno nowe przepisy, jak i toczace sie dys-
kusje na ich temat doprowadza do zmian w sposobie traktowania pracownikéw i kandyda-
tow na pracownikéw na rynku pracy. Jednak prowadzone pdzniej analizy ogtoszen, zaréwno
o charakterze jakosciowym, jak i ilosciowym, pokazuja, ze zmiany takie nie nastapity.

Przyktadem jakosciowych badan tresci ogtoszen pod katem réwnosci ptci byta analiza do-
konana w projekcie Gender Index, w ramach ktérego prowadzony byt konkurs,,Firma réwnych
szans”w 2006 roku [Fuszara 2007b]. W konkursie braty udziat tylko te firmy, ktére same sie do

2 Autorki nie podaja, jaka byta liczba analizowanych przez nie ogtoszen o pracy.
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niego zgtosity, a na nasza prosbe przysytaty przyktady zamieszczanych przez siebie ogtoszen
o poszukiwaniu oséb do pracy. Okazato sig, ze czesto spotykang praktyka w konstruowaniu
ogtoszen byto uzywanie wytacznie form meskoosobowych (firma ,poszukuje kandydatow’,
,0d kandydata oczekuje”, ,kandydaci powinni spetnia¢ wymogi”). W formie meskoosobowej
okreslane byty takze niemal wszystkie stanowiska i zawody (doradca, analityk, przedstawiciel
medyczny, programista, pracownik operacyjny, administrator baz danych, dyrektor, przedsta-
wiciel handlowy, spedytor, inspektor, konsultant, koordynator projektéw, specjalista, korek-
tor, kontroler, kasjer, samodzielny ksiegowy). Pracodawcy podajacy takie okreslenia zawodoéw
i stanowisk moga jednak bronic tej praktyki, odwotujac sie do sposobu, w jaki zawody i stano-
wiska zostaty okreslone w przepisach, zwtaszcza w rozporzadzeniu Ministra Gospodarki i Pra-
cy z 2004 roku w sprawie klasyfikacji zawodéw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy?®, gdzie
okreslenia zawoddw i specjalnosci formutowane sg w wiekszosci w formie meskoosobowej.
Jest to jednak wyjasnienie mato satysfakcjonujace nie tylko dlatego, ze akt wyzszego rzedu
(czyli ustawa, ktora jest Kodeks pracy) nakazuje dbatos¢ o przestrzeganie zasady niedyskrymi-
nacji, ale takze ze wzgledéw pragmatycznych - jesli nie chcemy wykluczac¢ jakiejs grupy (np.
kobiet) z kregu o0séb, do ktérych kierujemy ogtoszenie, nalezy tak formutowac tres¢, aby nie
powstawato podejrzenie, ze w rzeczywistosci pracodawca chce te kategorie oséb wykluczy¢
z kregu ubiegajacych sie o prace. O taka che¢ mozna podejrzewac przede wszystkim praco-
dawcéw, ktérzy wyraznie rezerwuja formy meskoosobowe dla wyzszych stanowisk, a zersko-
osobowe dla stanowisk podrzednych. Przyktadem moze by¢ firma, ktéra poszukiwata poprzez
ogtoszenie ,doradcy podatkowego” oraz ,asystenta(ki) doradcy podatkowego” Przekaz byt
w tym przypadku jasny - doradca ma by¢ mezczyzna, asystent(ka) moze by¢ albo mezczyzna
albo kobieta. Podobnie byto w przypadku firmy, ktéra poszukiwata ,kandydatéw na regional-
nego przedstawiciela handlowego’, a jednoczesnie szukata ,osoby na stanowisko asystentki
biurowej”. Najdalej idacym przyktadem budowania hierarchii stanowisk zwigzanych z ptciag
byto ogtoszenie firmy poszukujacej,specjalisty do spraw komunikacji’; a do ,jego” obowigz-
koéw naleze¢ miato ,redagowanie publikacji dla polskich konsultantek”. Specjalista jest w tym
przekazie mezczyzna, konsultantka — kobieta.

Nie jest tak, aby w analizowanych ogtoszeniach nadestanych na konkurs przez firmy, nie
uzywano w ogole form zenskoosobowych, jednak najczesciej miato to miejsce woéwczas, gdy
poszukiwano do pracy os6éb na stanowiska podrzedne, takie jak ,asystentki” czy ,asystentki
zarzadu” (chociaz raz poszukiwano tez ,asystenta zarzadu”), ,sekretarki”. Nie zdarzyto sie, aby
poszukiwano ,specjalistki’, ,przedstawicielki” czy ,prawniczki”. Nawet poszukujac do pracy
osoby, ktéra nie skonczyta jeszcze studidw, wskazywano na ,studenta’, co pokazuje, ze wy-
jasnianie takich praktyk jezykowych przepisami odnoszacymi sie do klasyfikacji zawodéw
i stanowisk nie jest wystarczajgce. Nawet jesli nie zawsze, to w wiekszosci przypadkéw podyk-
towane to jest albo stereotypem, zgodnie z ktérym ,to, co meskie, jest uniwersalne”, albo jest
zakamuflowang preferencja dla mezczyzn ubiegajacych sie o prace.

Dodac¢ jeszcze trzeba, ze obok tych, czestszych zreszty, przypadkéw formutowania ogto-
szenh o pracy w sposoéb, ktory moze by¢ potraktowany jako wykluczajacy kobiety, byty tez ta-
kie, w ktérych stosowano standardy réwnosciowe: firmy poszukiwaty kandydatki/kandydata
czy ,0s6b na stanowisko’, kasjera/kasjerki, charakteryzowaty poszukiwane osoby jako ,ambit-

3 Dz.U.nr 265, poz. 2644 z p6zn. zm.



50

Réwne traktowanie w procesie rekrutacji pracownikéw

ny/a i kreatywny/a’, przekaz kierowaty do ,dziewczyn i chtopakéw”. Niestety takie ogtoszenia
stanowity mniejszos$¢ wsrdd tych, ktdre zostaty dostarczone przez zgtaszajace sie na konkurs
firmy.

Rok pozniej (2007), w ramach Il edycji konkursu ,Firma rownych szans” przeprowadzono
analize 131 ogtoszen i anonséw prasowych. Ponad potowe, bo 57% ogtoszen, zaklasyfikowa-
no jako takie, ktére jawnie famaty zasade rownych szans. W 25% ogtoszen znalazty sie sfor-
mutowania jasno kierowane do oséb obu pfci (np. ,kandydat/kandydatka”). Tylko 7% analizo-
wanych ogtoszen sklasyfikowano jako catkowicie wolne od dyskryminacji [Firma rownych...
2009:16].

Najobszerniejsza analize ogtoszen, zaréwno prasowych, jak i zamieszczonych w internecie,
przeprowadzit zespot Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego (PTPA) w 2009
roku. Przeanalizowano tacznie 60 727 ogtoszen, nie tylko pod katem pfci, ale takze innych wy-
miaréw dyskryminacji, a wiec wieku, wygladu/prezencji, niepetnosprawnosci, niekaralnosci
i innych cech. Jak wyjasniaja autorzy badania, Kodeks pracy nie postuguje sie w przypadku
dyskryminacji katalogiem zamknietym, uzasadnione jest wiec poszukiwanie wszystkich cech
przekazu, ktére mogtyby przyczynic sie do nieréwnego traktowania jakiejkolwiek grupy osoéb.
W ogromnej liczbie analizowanych ogtoszen, bo az w 24 628 (41%), znaleziono jedng lub
wiecej przestanek mogacych prowadzi¢ do nieréwnego traktowania. Najczesciej naruszana
byta zasada niedyskryminacji ze wzgledu na ptec (86% przypadkoéw naruszen), kolejng — wiek
(10%), a nastepnie wyglad (zadanie zdjecia — 2%), narodowos¢ i niepetnosprawnosc (po 1%).
W nielicznych przypadkach wymagano takze zaswiadczenia o niekaralnosci, w pojedynczych
- zaznaczono wymogi odnoszace sie do natogow, stuzby wojskowej, stanu zdrowia, orientacji
seksualnej, religii.

Poza omawianymi wyzej formami jezykowymi, wyraZnie wskazujgcymi na pte¢ poszuki-
wanej osoby (poszukiwanie konsultanta”i,asystentki prezesa”) czy wprost okreslajacych ptec
(,do pralni i magla kobiety”; ,pracownik fizyczny (...) mezczyzna”) lub wiek (,wiek 35-55 lat’,
»do lat 25”), w anonsach znajdowato sie wiele przekazéw sugerujacych preferencje dla mto-
dych o0s6b (,praca w mtodym, dynamicznym zespole”). Chociaz wymagania odnoszace sie do
wygladu zewnetrznego zwykle odnoszone byty do kobiet (,szczupta’,,z prezencja”), to znale-
ziono tez jedng oferte pracy dla kierowcy, szofera w firmie komputerowej, w ktérej zaznaczo-
no, ze ,musi by¢ wizualnie supermezczyzng” [Réwne traktowanie... 2009:10-17].

Bardzo ciekawym elementem projektu byty interwencje podjete przez PTPA. Do 678 pra-
codawcow wystano pisma, w ktérych zwrdécono uwage na naruszanie zasady réwnego trak-
towania w zamieszczonych ogtoszeniach o pracy. Wiekszo$¢ pracodawcoéw zareagowata na
interwencje pozytywnie, dziekujac za zwrécenie uwagi, a niekiedy nawet proszac o wskazéw-
ki zwigzane ze stosowaniem zasad rownego traktowania. Zdarzaty sie jednak i reakcje, w kto-
rych kwestionowano sens prowadzenia takich badan i interwencji, a nawet podwazano sens
obowiazujacych przepiséw odnoszacych sie do réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Jak dalece niektérzy pracodawcy nie znajg przepiséw i odrzucajg zasade réwnego trak-
towania, $wiadczy¢ moga niektére sprawy sagdowe o dyskryminacje, jak ta, w ktérej student
(mezczyzna) odpowiedziat na anons o poszukiwaniu do pracy kobiety. W nagranej przez
niego rozmowie z wiascicielem firmy pracodawca méwit m.in. ,Pan mi nie bedzie narzucat
pracownikéw (...) mam ochote zatrudnic¢ kobiete” [Olszewska 2007:9]. Nieznajomos¢ prawa
pracy, a nawet nieche¢ poznania i stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych okazata sie
tak daleka, ze pociggneta za soba niekorzystny dla niego wyrok sadu.
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Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego skierowato takze pismo do prezesa
Rady Ministrow z prosba o kompleksowe uregulowanie kwestii nazw zawodéw w taki spo-
sOb, aby miaty swéj odpowiednik zaréwno w odniesieniu do kobiet, jak i do mezczyzn. Warto
podkresli¢, ze w niektérych krajach juz dos¢ dawno wprowadzono obowigzek uzywania nazw
zawodow i stanowisk w formach zenskoosobowych i meskoosobowych, a w razie wczesniej-
szego braku obu form zobowigzano do tworzenia odpowiednich terminéw. Odpowiedz, jaka
PTPA otrzymato z Kancelarii Prezesa Rady Ministrow od Szefa Stuzby Cywilnej, byta zaréwno
bardzo rozczarowujaca, jak i zaskakujaca. Szef Stuzby Cywilnej wyrazit swoja negatywng opinie
co do proponowanych zmian legislacyjnych, twierdzac, ze nazwy poszczegolnych stanowisk
w obecnym brzmieniu nie sugeruja ptci pracownika [sic!; podkreslenie MF], ktéry bedzie wyko-
nywat badz wykonuje na tym stanowisku powierzone obowiazki. Szef Stuzby Cywilnej podat
réwniez argument, ze proponowane zmiany mogtyby doprowadzi¢ do braku przejrzystosci
w prowadzeniu sprawnej polityki zarzadzania zasobami ludzkimi (pismo z dnia 26.08.2009 .,
DSC.WZ 171-160 (02)/09) [Olszewska 2007:23]. Uznanie form meskoosobowych za obejmujace
kobiety i mezczyzn oraz sugerowanie ,nieprzejrzystosci” jako skutku uzywania nazw w obu
formach wskazuje na zupetny brak wrazliwosci i Swiadczy o nieréwnym traktowaniu.

Rekrutacja w administracji rzadowej — aspekt formalny

Taki brak uwaznosci w sprawach rownego traktowania moze by¢ przynajmniej czeSciowym
wyjasnieniem wynikéw badan prowadzonych w ministerstwach i w Kancelarii Prezesa Rady
Ministréw. Nie analizowalismy w nich ofert ani ogtoszen o pracy, ale pamietajmy, ze ogtosze-
nia analizowane sa tylko dlatego, ze sg sposobem przekazania informacji o poszukiwanym
pracowniku. Okresla sie w nich warunki, jakie stawiane sg osobom kandydujacym do pracy.
Aby warunki takie odpowiednio sformutowa¢, konieczna jest wiedza na temat dyskryminacji
i réznorodnosci. ZatozylisSmy, ze badane przez nas osoby musza mie¢ wiedze na temat dyskry-
minacji, chociazby z tego powodu, ze zakaz dyskryminacji, jej definicja i wiele szczegétowych
przepiséw znajduje sie w Kodeksie pracy. Pytalismy wiec o ré6znorodnos¢, a zwtaszcza o to,
czy przy zatrudnianiu pracownikéw bierze sie pod uwage korzysci ptynace z réznorodnosci.
Tylko w jednym przypadku (Ministerstwo Spraw Zagranicznych) padta odpowiedz twierdza-
ca. W Kancelarii Prezesa Rady Ministréw oraz w 5 ministerstwach (Ministerstwo Finansow,
Infrastruktury, Kultury i Dziedzictwa Narodowego, Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Zdrowia)
padta odpowiedzZ przeczaca — stwierdzono, ze korzysci ptynace z réznorodnosci nie sg brane
pod uwage przy zatrudnianiu pracownikéw (35% ogotu badanych instytucji). W wiekszosci
resortéw zastosowano unik, polegajacy na wybraniu niewiele znaczacej odpowiedzi ,trudno
powiedziec”.

Jeszcze bardziej pesymistyczne wnioski ptyna z odpowiedzi na pytanie dotyczace znajo-
mosci wynikéw badan méwiagcych o korzysciach ptynacych z zatrudniania oséb réznorodnych
pod wzgledem ptci, wieku iinnych cech spoteczno-demograficznych. Tylko w 5 ministerstwach
(29%) stwierdzono, ze takie wyniki badan sg znane respondentom. Byty to ministerstwa: Edu-
kacji, Finanséw, Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Spraw Wewnetrznych i Spraw Zagranicznych.
W pozostatych, facznie z Kancelarig Prezesa Rady Ministréow, wyniki badan odnoszacych sie
do zatrudniania réznorodnych oséb nie sg znane, co oznacza, ze nieznane s3 najwazniejsze
powody uzasadniajace warto$¢ budowania zréznicowanych zespotéw pracownikéw. Wsréd
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tych, ktérzy wyniki takich badan znali, zwracano uwage na innowacyjnos¢, ktéra jest kreowa-
na przez réznorodnosc (dwukrotnie), na wartosci poznawcze i edukacyjne, wymiane wiedzy
i doswiadczen oraz przeciwdziatanie dyskryminacji.

Zapytalismy takze, czy zdarzato sie, ze do pracy poszukiwana byta kiedykolwiek osoba
o jakichs szczegdlnych cechach, odnoszacych sie do narodowosci, ptci lub innych, co uza-
sadnione moze by¢ realizacja specyficznych programéw skierowanych do okreslonych grup.
Tylko w jednym przypadku padfa odpowiedz twierdzaca, wskazano na to w Ministerstwie
Rolnictwa i Rozwoju Wsi. Jest to o tyle zaskakujace, ze w tym ministerstwie nie byly znane
wyniki badan wskazujacych na pozytki ptynace z réznorodnosci, mozna wiec sadzi¢, ze byt
to nie tyle Swiadomy wybér zwigzany z budowaniem réznorodnego zespotu, ile przypadek
poszukiwania osoby o konkretnych cechach ze wzgledu na warunki okreslone w realizacji
konkretnego programu.

Takie zachety w ogtoszeniach niekiedy jednak sie znajduja. Na przyktad, w aktualnym,
w momencie pisania tekstu, ogtoszeniu o pracy w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej,
zamieszczonym na stronie internetowej, znajdujemy informacje: Do sktadania dokumentow
zachecamy réwniez osoby niepetnosprawne®.

Jak juz wspomniatam, nie prowadzilismy samodzielnej analizy tresci ofert pracy formu-
towanych przez badane przez nas urzedy. Pytalismy natomiast, czy w ogtoszeniach o prace
zamieszczane sg informacje o pfci, wieku lub narodowosci poszukiwanej osoby. Wszystkie
badane instytucje jednoznacznie stwierdzity, ze nigdy nie zamieszcza sie w ogtoszeniach
informacji o ptci lub wieku poszukiwanego pracownika, zapewne abstrahujac od faktu, ze
wszystkie podawane sg w formach meskoosobowych, co prawnie nie wyklucza kobiet, ale
jest forma whasciwa w odniesieniu do jednej tylko ptci. W 2 przypadkach (Ministerstwo Sportu
oraz Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego), stwierdzono, ze czesto zamieszcza sie in-
formacje o narodowosci, w 1 przypadku (Ministerstwo Spraw Zagranicznych) stwierdzono, ze
informacja taka zamieszczana jest zawsze w ogtoszeniach. We wszystkich przypadkach byto
to uzasadniane wzgledami wskazanymi w art. 5 ustawy o stuzbie cywilnej® przewidujacym, ze
chociaz w stuzbie cywilnej zatrudniani s obywatele polscy, moga by¢ tez, pod okreslonymi
warunkami, zatrudniani cudzoziemcy.

Instytucje, ktore badalismy, a takze wiele urzedéw i instytucji panstwowych, poszukujac
pracownikow, zamieszczaja oferty w sposdb powszechnie dostepny, gdyz sg do tego prawnie
zobowiazane. Nawet krétka wizyta na stronach prowadzonych przez instytucje przekonuje,
ze wiele zarzutéw formutowanych na podstawie wcze$niejszych badan ogtoszerh mozna od-
nies¢ takze do zamieszczanych tam obecnie anonséw. Po pierwsze, uderzajacy jest jezyk oraz
wszechobecnos¢ form meskoosobowych w tych ogtoszeniach. Jak paradoksalnie, a niekiedy
nawet $miesznie, to brzmi, pokazuja ogtoszenia o konkursach, a zwtaszcza ich rozstrzygnieciu
w przypadku, gdy konkurs wygrywaja kobiety. Na stronach Biuletynu Informacji Publicznej
przeczyta¢ mozemy na przyktad: w rubryce ,wybrany kandydat”: ,Pani X" lub ,wybrany kan-

4 QOgtoszenie o naborze na stanowisko sekretarza w Departamencie Ubezpieczen Spotecznych, dostep 15.06. 2012;
www.mpips.gov.pl.

5 Art. 5 brzmi: Dyrektor generalny urzedu, upowszechniajac informacje o wolnych stanowiskach pracy, wskazuje,
za zgoda Szefa Stuzby Cywilnej, stanowiska, o ktore, poza obywatelami polskimi, moga ubiegac sie obywatele
Unii Europejskiej oraz obywatele innych panstw, ktérym na podstawie uméw miedzynarodowych lub przepiséw
prawa wspdlnotowego przystuguje prawo podjecia zatrudnienia na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. Ustawa
o stuzbie cywilnej z dnia 21 listopada 2008 roku, Dz.U. nr 227 poz. 1505.
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dydat”:,Pani X i Pani Y’ a w rubryce ,uzasadnienie wyboru’, odnoszacej sie zaréwno do jednej
pani, jak i do dwéch pan wybranych w procedurze rekrutacji, znajdujemy wyjasnienie:, kandy-
dat wykazat sie”®. Sformutowanie odnoszace sie do dwoch kobiet w formie, kandydat wykazat
sie” trudno uznac za poprawne pod jakimkolwiek wzgledem.

Podobne przyktady znajdujemy tez w innych ogtoszeniach. Na przykfad, wsréd wymagan
na jedno ze stanowisk’ okreslono wérod oczekiwan wobec kandydata,obywatelstwo polskie’,
po czym w nawiasie znajdujemy informacje: o stanowisko moga ubiegac sie réwniez osoby
nieposiadajgce obywatelstwa polskiego zgodnie z art. 11 ust. 2 i 3 ustawy z dnia 21 listopa-
da 2008 r. o pracownikach samorzadowych®, To sformutowanie, chociaz zgodne z prawem,
trudno uznac za zachecajace o ubieganie sie o to stanowisko osoby, ktére nie maja polskiego
obywatelstwa.

Rozmowy kwalifikacyjne
w Swietle dotychczasowych badan

Rozmowy kwalifikacyjne to kolejny etap procesu zatrudniania, na ktérym wystepuja przypad-
ki dyskryminacji ze wzgledu na pewne cechy oséb kandydujacych do pracy lub ich przynalez-
nos¢ do okreslonych grup. Badania wskazuja, ze zwtaszcza podczas rozmoéw kwalifikacyjnych
nieréwno traktuje sie osoby réznej pici, co przejawia sie m.in tym, ze do kobiet znacznie cze-
$ciej niz do mezczyzn kierowane sg pytania dotyczace godzenia pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym, planéw prokreacyjnych i opieki nad dzie¢mi. Sa to pytania, ktére nie powinny
by¢ w ogdle zadawane, gdyz, jak juz pisatam powyzej, dotycza sfer, o ktérych pracodawca nie
powinien zdobywa¢ wiedzy. Niektére z pytan (np. o wiek dzieci) mozna zadawag, ale tylko
pracownikom, a nie osobom kandydujacym podczas rekrutacji. Ponadto razace jest, ze z re-
guty nie zadaje sie ich mezczyznom, stereotypowo zakfadajac, ze problem godzenia réznych
sfer zycia dotyczy wytacznie kobiet. Niekiedy pracodawcy, ze wzgledu na przepisy zabrania-
jace tego typu pytan, przeksztatcajg je w pytanie o ,dyspozycyjnos¢’, ktore w istocie zmierza
do tych samych ustalen, wskazujacych, czy osoba kandydujgca do pracy gotowa jest podpo-
rzagdkowac swoje zycie prywatne zyciu zawodowemu, a od odpowiedzi na to pytanie czesto
uzaleznia sie jej zatrudnienie.

Badania dotyczace rozméw rekrutacyjnych sa znacznie trudniejsze niz analiza ogtoszen
prasowych, rzadziej sa wiec takze prowadzone. Pierwsze badania dotyczace tego problemu
zostaty w Polsce przeprowadzone na zlecenie Centrum Promocji Kobiet w 1993 r,, a wiec na
dtugo przed wprowadzeniem przepiséw antydyskryminacyjnych precyzujacych, jakich infor-
macji moze pracodawca oczekiwac od osoby ubiegajacej sie o prace [Knothe 1994]. Przepro-
wadzono wowczas 407 wywiadéw z osobami przyjmujacymi kandydatéw do pracy, z czego
dwie trzecie pracowato w zaktadach prywatnych, a jedna trzecia - w panstwowych. Az 1/3
0s0b przeprowadzajacych rekrutacje w firmach panstwowych i 1/4 w prywatnych przyzna-
ta, ze rozmowy inaczej prowadzone s3 z mezczyznami, inaczej z kobietami. Mezczyznom nie

6 www.bip.lublin.pl, dostep 10.06.2012.

7 www.bip.warszawa.pl, dostep 10.06.2012.

8 W przypadku uznania spetnienia przestanek art. 11 ust. 2 i 3 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach
samorzadowych (Dz.U. nr 223, poz. 1458 z pézn. zm.).
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zadawano dodatkowych pytan ponad te, ktére dotyczyty kwalifikacji, doSwiadczenia, znajo-
mosci jezykoéw obcych, umiejetnosci pracy z komputerem i posiadania prawa jazdy, a kobiety
pytano dodatkowo o stan cywilny i rodzinny, a takze o liczbe i wiek dzieci (w firmach panstwo-
wych) oraz o stan cywilny i plany prokreacyjne (w firmach prywatnych). Jak napisano w pod-
sumowaniu:,Ta czes¢ wywiadu z przysztym pracodawca - jak wskazuja obserwacje z agencji
posrednictwa pracy prowadzonej przez CPK — miata czesto znaczenie decydujace o przyjeciu
badz nie, do pracy” [Knothe 1994:79].

Podobne wyniki uzyskano w badaniach przeprowadzonych w 195 przedsiebiorstwach
na zlecenie Centrum Praw Kobiet w latach 1998-1999. W 40% badanych przedsiebiorstw
przyznano, ze kobietom zadawane sg podczas rozméw kwalifikacyjnych pytania, ktérych nie
zadaje sie mezczyznom [Wptyw procesu... 2000]. Dotyczyty one liczby i wieku dzieci (59%
zaktadoéw, w ktérych zadawano dodatkowe pytania), planéw zawodowych (58%), gotowosci
do pracy w godzinach nadliczbowych (56%), wyksztatcenia (54%), mozliwosci wyjazdow stuz-
bowych (52%), sytuacji rodzinnej kandydatki do pracy (51%), wieku (29%), planéw urodzenia
dziecka (29%). Takie pytania, dotyczace przede wszystkim sfery osobistej, sytuacji rodzinnej,
ale takze planéw zawodowych i dyspozycyjnosci zadawano nieco czesciej w przedsiebior-
stwach prywatnych (45% badanych firm prywatnych) niz w panstwowych (34% badanych
firm panstwowych).

Raz jeszcze przypomniec trzeba, ze po kilku latach od tych badan wprowadzono przepisy
wyraznie okreslajace, jakich informacji pracodawca moze sie domagac od osoby kandyduja-
cej do pracy, a takze wyraznie zabraniajace dyskryminacji i umozliwiajgce ofiarom nieréwne-
go traktowania uzyskanie odszkodowania. Mozna by wiec sadzi¢, ze po wprowadzeniu tych
przepiséw osoby rekrutujgce wystrzegaja sie zadawania pytarn mogacych stanowié¢ podstawe
do oskarzenia o praktyki dyskryminacyjne. Badania prowadzone w ramach Gender Index po-
kazaty jednak, ze takie praktyki nadal majg miejsce. Mimo iz badaniami objeto firmy, ktére
same zgtosity sie na konkurs ,Firma réwnych szans’, badania wyraznie pokazaty, ze kobietom
bardzo czesto zadawane byty pytania dotyczace zycia rodzinnego, planéw prokreacyjnych,
liczby dzieci i opieki nad nimi. Mezczyzn nieco czesciej pytano o dyspozycyjnos¢, mozliwosc
pracy po godzinach, wyjazdéw poza miejsce zamieszkania. Zaréwno zadawanie pytan niedo-
puszczalnych z punktu widzenia obecnej regulacji prawnej, jak i kierowanie sie stereotypami
podczas rozméw rekrutacyjnych stanowig wiec praktyke w zdecydowanej wiekszosci firm.

Jeszcze bogatsze dane o procesie rekrutacji uzyskaliSmy podczas badan fokusowych,
przeprowadzonych takze w ramach projektu Gender Index. O zadawaniu kobietom pytan
0 zycie osobiste i rodzinne méwity nie tylko osoby ubiegajace sie o prace, ale takze te, ktére
rekrutujg pracownikow. Typowy opis rozmowy kwalifikacyjnej, o ktérej méwity kobiety ubie-
gajace sie o prace, brzmiat: ,Ja na wszystkich rozmowach, jakich bytam, to byto kwalifikacje,
przedstawienie zycia zawodowego, hasto dzieci i co bedzie, jak beda dzieci. Czy Pani ma [je
z kim] zostawi¢, czy Pani ma w planach nastepne dziecko? | dla mnie osobiscie to byto krepu-
jace. Nie wiem, jak inne panie, ale to jest moja prywatna sprawa”

Praktyki wstepnej selekcji kandydatek do pracy polegajace na oddzieleniu tych, ktére
majg obowigzki rodzinne od tych, ktére ich nie maja, a takze preferencje przy przyjmowaniu
do pracy tych drugich byty oczywiste dla wielu rekrutujgcych:,,zaczelismy wybiera¢, normal-

d

nie wybiera¢: mezatka, dzieci - na bok, wolna zostaje’, ,wybieram kobiety pod siebie, ktére sg

niezalezne i zadna mi nie powie, ze idzie, bo musi mezowi zrobi¢ kolacje”, , wybraliémy kobiety
stanu wolnego” [Fuszara 2007a].
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W badaniach prowadzonych w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow i w ministerstwach takze
interesowato nas, czy pytania dotyczace stanu rodzinnego, liczby dzieci, planéw prokreacyj-
nych, wieku, narodowosci lub stanu zdrowia padaja podczas rozméw kwalifikacyjnych. Odpo-
wiedzi udzielane przez pracodawcéw sg zdecydowanie optymistyczne i jednoznaczne: z in-
formacji uzyskanych w dziatach kadr badanych instytucji wynika, ze pytania takie nie padaja
nigdy.

Inny obraz wytania sie z odpowiedzi pracownic i pracownikéw, ktérzy rozmowe kwalifi-
kacyjng pamietaja jako osoby, ktore ubiegaty sie o prace w instytucjach rzadowych. Wsréd
wszystkich osob, ktére wziety udziat w badaniu, mniejszo$¢, bo 37%, potwierdzita, ze zadne
dodatkowe pytania nie byly im zadawane podczas rekrutacji do pracy w ministerstwie. Nie-
mal potowie badanych zadawano pytania odnoszace sie do dyspozycyjnosci (49%), a ponad
jednej trzeciej pytania dotyczace gotowosci pracy po godzinach (34%). Pytania takie zada-
wano niemal réwnie czesto kobietom, jak mezczyznom. Model zycia wiec, w ktérym praca
ma by¢ aktywnosciag wazniejsza niz wszystkie inne, jest wyraZznie preferowany przez praco-
dawcow, ktérzy poprzez zadawane pytania wysytaja sygnat, ze takie sg ich oczekiwania pod
adresem pracownikow. Z takim oczekiwaniem wigze sie tez trzecie z najczesciej zadawanych
pytan, odnoszace sie do gotowosci do czestych wyjazdow (26%). To pytanie znaczaco czesciej
zadawano mezczyznom (31%) niz kobietom (23%)°.

Chociaz niezbyt czesto, ale padaty tez pytania ze sfery zycia osobistego i prywatnego,
a wiec wyraznie sprzeczne z zasadami odnoszacymi sie do katalogu spraw, ktére ustali¢ moze
przyszty pracodawca podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Byty to pytania o liczbe posiadanych
dzieci (ogétem 12%), plany dotyczace urodzenia dziecka (5%), a takze o to, kto bedzie opieko-
wat sie dzie¢mi po podjeciu pracy (5%). Na szczegdlne podkreslenie zastuguje fakt, ze wszyst-
kie te pytania byty czesciej kierowane pod adresem kobiet niz mezczyzn, a zaleznos¢ z ptciag
jest w przypadku zadawania tych pytan istotna statystycznie. W sposéb istotny czesciej zada-
wano te pytania osobom w wieku 35-44 lata, a wiec w wieku, kiedy godzenie zycia zawodo-
wego i prywatnego jest szczegolnie aktualne.

Do stosunkowo czesto zadawanych pytan naleza takze te, ktére dotycza wieku (22%) i sta-
nu cywilnego (19%). Pytania te réwnie czesto zadawano kobietom, jak mezczyznom. Zwraca
uwage, ze znacznie rzadziej pytania takie zadawano osobom najmtodszym, a wiec w wieku
do 34 lat. Poniewaz sg one takze w wieku, w ktérym czesto zaktada sie rodzine i opiekuje
dziec¢mi, mozliwa jest optymistyczna hipoteza zwigzana z tym wynikiem. Nie pytano o to, ale
sgdzi¢ mozna, ze osoby najmtodsze niedawno przechodzity przez rekrutacje, a osoby starsze
odwotujg sie do wczesniejszych wtasnych doswiadczen. By¢ moze obowigzywanie przepiséw
antydyskryminacyjnych, szkolenia i powiekszajaca sie Swiadomos¢ prawna oséb prowadza-
cych rekrutacje przyczynia sie do powolnego eliminowania pytan, ktére moga pociaggnac za
soba dyskryminacje oséb ubiegajacych sie o prace i z czasem coraz rzadziej bedziemy sie
z nimi spotyka¢ podczas rekrutacji.

Do rzadko zadawanych pytan nalezy zaliczy¢ te, ktére odnosza sie do narodowosci i nie-
petnosprawnosci (po 6%). To drugie pytanie kierowane byto czesciej do mezczyzn niz do ko-
biet. Najrzadziej pytano o religie/wyznanie (9 przypadkéw na 3061) oraz orientacje seksualng

9 W tekscie uwzgledniono tylko te réznice, ktére okazaly sie istotne statystycznie.
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(6 przypadkow na 3061), ale i takie pytania padaty. Mimo Ze czestotliwos¢ zadawania podczas
rozmowy kwalifikacyjnej pytan mogacych prowadzi¢ do dyskryminacji byta rézna, okazuje sie,
Ze nie ma takiego pytania, ktére w rozmowach kwalifikacyjnych nigdy sie nie pojawito.

Czestotliwos¢ zadawania takich pytan jest w doswiadczeniu badanych rézna w zalezno-
$ci od tego, gdzie ubiegali sie o prace. Pozytywnie wyrdznia sie w tym przypadku przede
wszystkim Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, gdzie znalazto sie najwiecej oséb, ktérym nie
zadano zadnego tego rodzaju pytania podczas rozmowy kwalifikacyjnej (50%). Nikt nigdy nie
spotkat sie z pytaniem o wyznanie ani o orientacje seksualna. Szczegdlnie wart podkresle-
nia jest fakt, ze wszystkie pozostate pytania dotyczace sytuacji osobistej i rodzinnej, a tak-
ze dyspozycyjnosci, pracy po godzinach, wyjazdéw itp. zadawane byty w tym ministerstwie
znacznie rzadziej niz w pozostatych. We wszystkich przypadkach zadawanie pytan o cechy
demograficzno-spoteczne byto w Ministerstwie Rozwoju Regionalnego rzadsze na poziomie
istotnym statystycznie, nie mozna wiec moéwic o przypadkowosci.

Poza Ministerstwem Rozwoju Regionalnego, ktére najbardziej wyraZznie i pozytywnie
odrdézniato sie od innych badanych instytucji, jeszcze dwa inne ministerstwa uzyskaty wyni-
ki lepsze od przecietnych. Byty to: Ministerstwo Skarbu Panstwa, w ktérym niemal potowa
badanych (47%) nie spotkata sie zzadnym pytaniem, ktére mogtoby prowadzi¢ do dyskrymi-
nujacej selekcji os6b kandydujacych do pracy, oraz Ministerstwo Ochrony Srodowiska, gdzie
réwniez znaczna czes¢ badanych (44%) nie zetkneta sie z zadnym takim pytaniem. Rzadziej
niz w innych ministerstwach padaty tu jednak nie pytania zwigzane z zyciem rodzinnym, ale
ze specyfika pracy, a wiec dotyczgce gotowosci do wyjazdow, pracy po godzinach czy dyspo-
Zycyjnosci.

Trzy ministerstwa niekorzystnie wyréznity sie na tle innych. S to: Ministerstwo Obrony
Narodowej, gdzie tylko 22% badanych nie spotkato sie z zadnym pytaniem, ktére moze sta¢
sie podstawg dyskryminacji, Ministerstwo Spraw Zagranicznych, gdzie osoby takie stanowity
24% badanych i Ministerstwo Finanséw, gdzie oséb takich byto mniej niz 1/3 (29%). W Mini-
sterstwie Obrony Narodowej niemal wszystkie pytania mogace prowadzi¢ do dyskrymina-
¢ji podczas rekrutacji zadawano czesciej niz w innych badanych instytucjach. Ponad potowe
badanych (62%) pytano o dyspozycyjnos¢, niemal potowe (46%) o gotowos¢ do pracy po
godzinach, ponad 1/3 pytano o stan cywilny (35%) i wiek (34%), 1/4 o liczbe posiadanych
dzieci. Czesciej niz w innych ministerstwach pytano tez o to, kto bedzie sie opiekowat dzie¢mi
w przypadku zatrudnienia, a takze o plany prokreacyjne. Badania pokazujg wiec, ze ten trady-
cyjnie zmaskulinizowany resort szczegdlnie matg wage przywigzuje do zapobiegania dyskry-
minacji i tworzenia rownych szans w rekrutacji.

Podobnie dzieje sie w Ministerstwie Spraw Zagranicznych, gdzie obok pytan zwigzanych
z gotowoscig do ponadwymiarowej pracy (pytania o dyspozycyjnos¢, gotowos¢ do pracy po
godzinach, gotowos¢ do czestych wyjazdow), ktére zadawane sg tam czesciej niz w innych
badanych instytucjach, znacznie czesciej niz przecietnie pytano tez o wiek (28%) i stan cywil-
ny (26%).

Niekorzystnie odbiega od przecietnej takze przebieg rozmowy kwalifikacyjnej w Mini-
sterstwie Finanséw. Poza bardzo czestymi pytaniami o dyspozycyjnos¢ (56%) i gotowosc do
pracy po godzinach (45%), niemal 1/3 badanych pytano o wiek, 1/4 o stan cywilny, czesciej
niz w innych badanych instytucjach pytano tez o liczbe posiadanych dzieci (18%) oraz o to,
kto bedzie opiekowat sie dzie¢mi podczas godzin pracy. Niepokdj moze budzi¢ fakt, ze w tym
wtasnie ministerstwie dwie osoby (z trzech w catej badanej populacji) méwito o zadaniu im
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podczas rozmowy kwalifikacyjnej pytania o orientacje seksualna. Fakt, ze takie pytanie w 0g6-
le pada, powinien budzi¢ szczegdlne zdziwienie, gdyz nikt chyba nie moze mie¢ watpliwosci,
ze kwestia ta nalezy do spraw osobistych, ktére nie moga by¢ przedmiotem zainteresowania
pracodawcy.

Pytania o przebieg rozmowy kwalifikacyjnej moglismy zada¢ tylko osobom juz pracuja-
cym, a wiec tym, ktére zostaty zatrudnione. W naszej prébie nie mogt znalez¢ sie nikt, kto zo-
stat w wyniku rozmowy kwalifikacyjnej odrzucony, a takie wtasnie osoby najwiecej mogtyby
nam zapewne powiedzie¢ o mozliwej dyskryminacji w rekrutacji. Do takich oséb nie moglis-
my jednak dotrze¢, a wiec badanych pracownikéw zapytalismy, czy styszeli o przypadkach
nieprzyjecia kogos$ do pracy w instytucji, w ktérej pracuja, z powodu sytuacji osobistej, ro-
dzinnej, braku dyspozycyjnosci i wszystkich pozostatych powodoéw, o ktére pytalismy w an-
kiecie. Zauwazalna jest réznica w wiedzy kobiet i mezczyzn o takich przypadkach. O zadnej
z takich sytuacji nie styszato az 81,5% mezczyzn w wieku 45-54 lat i znacznie mniej, bo 70,5%
kobiet w tym przedziale wieku. Najczesciej o znajomosci takich przyktadéw moéwity kobiety
w najstarszej grupie wieku wérdd badanych (55 i wiecej lat), wsrod ktorych 67% nie zna takich
sytuacji (mezczyzni w tym wieku — 71,4%). Najczesciej znanym powodem dyskryminacji, pole-
gajacej na odrzuceniu osoby kandydujacej do pracy jest wiek - styszato o takich przypadkach
az ponad 28% kobiet i 23% mezczyzn w najstarszej grupie wieku. Niejednokrotnie wymienia-
no takze brak dyspozycyjnosci, gotowosci do pracy po godzinach i czestych wyjazdéw jako
powody niezatrudnienia jakiej$s osoby. Zwraca uwage fakt, ze az 10,5% kobiet w wieku 35-44
lata styszato o niezatrudnieniu kogos z powodu opiekowania sie przez te osobe matym dziec-
kiem. Przypadki takie byty dwukrotnie rzadziej znane mezczyznom (4,6%).

Pytalismy tez o to, czy respondenci uwazaja, ze niektére osoby ukrywajg swoja sytuacje
osobistg z powodu obaw o nieprzychylna reakcje ze strony wspétpracownikéw. Nie chodzi tu
juz wiec o proces rekrutacji, ale o przychylnosc¢ i atmosfere w pracy. Najczesciej, we wszyst-
kich grupach wieku, wymieniano orientacje seksualng jako te strone zycia osobistego, ktorej
nie ujawnia sie z powodu obaw o nieprzychylna reakcje otoczenia w pracy (od 29% wskazan
w starszej grupie wieku do 36% w wieku 35-44 lata).

Wsréd kobiet w wieku 55 i wiecej lat wskazywano takze dos$¢ czesto na wiek jako ceche nie-
ujawniang z obawy o nieprzychylnga reakcje otoczenia. Warto zwréci¢ uwage, ze w przypadku
tej cechy odnotowalismy ogromng réznice wigzaca sie z ptcig — o obawach takich znacznie
czesciej mowity kobiety (25%) niz mezczyzni (9%). Poniewaz w mtodszych grupach wieku réz-
nicy we wskazaniach kobiet i mezczyzn niemal nie byto, mozna przypuszcza¢, ze ukrywanie
wieku zwigzane jest z wiekiem uprawniajagcym do emerytury — kobiety moga obawiac sie, ze
ujawnienie wieku ,skaze” je na odejscie na emeryture.

Trzecig cecha, ktérg wskazano jako niekiedy ukrywana, jest wyznanie inne niz rzymsko-
katolickie, ukrywane dlatego, aby nie narazac sie na nieprzyjemna atmosfere w pracy.

Podsumowanie i rekomendacje

Przeprowadzone badania pozwalaja zauwazy¢ zarébwno zmiany, ktére przyczyniaja sie do
tworzenia bardziej wyréwnanych szans w zatrudnieniu, jak i problemy, ktére powinny zostac
usuniete, aby przybliza¢ nas - jako kraj — do idealnego stanu tworzenia réwnych szans, kie-
dy kompetencje, staz i inne cechy scisle zwigzane z praca zawodowg beda miaty decydujacy
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wptyw na zatrudnienie osoby kandydujacej do pracy. Badaniami objete byty urzedy central-
ne, w ktorych ogtoszenia o poszukiwaniu osoby do pracy maja obecnie standardowa postac,
a osoby przygotowujace ogtoszenia zamieszczane w Biuletynie Informacji Publicznej zdaja
sie by¢ dobrze poinformowane i wrazliwe na wystrzeganie sie takich elementéw ogtoszen,
ktére mogtyby stanowic¢ podstawe dyskryminacji albo rodzi¢ podejrzenie o dyskryminacje.
Standaryzacja i ujednolicenie ogtoszen przyczynity sie do wyeliminowania z nich elementow
dyskryminujgcych niektére osoby ubiegajace sie o prace i moze by¢ polecanym sposobem
wszedzie tam, gdzie jej zastosowanie jest mozliwe.

Zmianie powinny ulec natomiast jezykowe formy, w jakich okreslane sg zawody oraz sfor-
mutowania odnoszace sie do oséb poszukiwanych do pracy. Problem ma znacznie szerszy
charakter i dotyczy form brzmigcych nie tylko dyskryminujaco, lecz takze absurdalnie w ogto-
szeniach o pracy czy rozstrzygnieciach postepowan w tej sprawie. Kobiety, ktére wystepuja
tam jako ,kandydat, ktéry wykazat sie” z trudem moga takie formy uznaé za skierowane do
siebie. W Polsce wszystkie druki, formularze czy umowy zawieraja najczesciej sformutowa-
nia wylacznie w formach meskoosobowych, a kobiety moga niejednokrotnie czu¢ sie oso-
bami drugiej kategorii, do ktérych nie s3 one w ogdle skierowane. Kobiety, ktére stale musza
podpisywa¢ umowy jako ,wykonawca” i ,autor’, lub podpisywac sie w rubryce ,sporzadzit’,
~Sprawdzit’, chociaz to one stanowig zdecydowang wiekszo$¢ oséb pracujacych na stanowis-
kach urzedniczych, nie s3 w tych dokumentach traktowane w sposéb réwnosciowy'®. Takie
formularze, ale tez standaryzowane ogtoszenia o pracy, powinny zosta¢ zmienione tak, aby
uwzgledniaty zaréwno formy meskoosobowe, jak i zeriskoosobowe.

Standaryzacji ulec powinny takze rozmowy kwalifikacyjne. Odpowiednie scenariusze tych
rozmdéw moga przyczynic sie do tworzenia réwnych szans nie tylko poprzez eliminowanie
pytan, ktére nie powinny by¢ zadawane, ale takze przez wieksze prawdopodobienstwo, ze
wszystkie osoby sg podczas tych rozméw tak samo traktowane.

Konieczne jest wreszcie szkolenie pracownikéw, zwtaszcza odpowiedzialnych za rekruta-
cje, zarbwno w zakresie pozytkdéw ptynacych z pracy w réznorodnych zespofach, jak i w za-
kresie zapobiegania dyskryminacji. Zwtaszcza problematyka réznorodnosci okazata sie nie-
znana wsréd przedstawicieli ministerstw wypetniajacych ankiete, a trudno oczekiwaé checi
budowania zréznicowanych zespotow, jesli pozytki z pracy w takich zespotach sg praktycznie
nieznane osobom odpowiedzialnym za rekrutacje.

Matgorzata Fuszara, prof. zw. Uniwersytetu Warszawskiego, dyrektorka ISNS UW, kierowniczka Osrodka Badan Spo-
teczno-Prawnych nad Sytuacja Kobiet ISNS UW oraz Podyplomowego Studium nad Spoteczng i Kulturowg Tozsamo-
$cig Ptci ISNS UW.

10 Warto zauwazy¢, ze np. w ankietach socjologicznych zawsze uwzglednia sie fakt, ze kierowane sg one do kobiet
oraz mezczyzn i uzywa obu form jezykowych. Uwzglednienie tylko jednej ptci i kierowanie do kobiet pytania,Czy
Pan uwaza” bytoby btedem dyskwalifikujgcym osobe badajaca, a respondentki zapewne na taka ankiete nie od-
powiedziatyby uznajac, ze nie jest do nich skierowana. To pokazuje, ze uzywanie obu form jezykowych (,Czy Pan/
Pani uwaza") nie jest niczym trudnym i powinno by¢ zawsze stosowane.



Y.aczenie pracy zawodowej
z Zyciem prywatnym

Wstep

taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi nalezy do kwestii dyskutowanych w kon-
tekscie harmonijnego taczenia pracy zawodowej i zycia osobistego, ktérym sie poswieca
coraz wiecej uwagi zarbwno w badaniach nad wspoétczesnymi przemianami ekonomiczny-
mi, demograficznymi, spotecznymi i kulturowymi, jak i w debatach o strategii rozwojowej
Unii Europejskiej. Wigze sie to ze stopniowg reorientacja celéw strategii UE, dostrzezeniem
znaczenia réwnosci ptci oraz harmonijnego faczenia pracy zawodowej i rodziny dla rozwoju
ekonomicznego i spotecznego, rozpatrywanych takze w kategoriach warunkéw pracy zawo-
dowej (jej efektywnosci i jakosci) i warunkéw zycia oraz jego jakosci. Poczatkowo polityka
dotyczaca taczenia pracy zawodowej z rodzing byta rozwazana jako dziatania nakierowane
na réwne traktowanie kobiet i mezczyzn w miejscu pracy', nastepnie dostrzezono jej znacze-
nie dla stymulowania wzrostu zatrudnienia niezbednego dla wzrostu ekonomicznego. Od
poznych lat 90. kwestie taczenia pracy zawodowej z rodzing byly wtaczone do Europejskiej
Strategii Zatrudnienia. Zostaty takze ujete w Strategii lizbonskiej sformutowanej w 2000 r.
Jej wersja z 2005 r. koncentruje uwage na pobudzaniu wzrostu ekonomicznego i tworzeniu
miejsc pracy oraz podkresla znaczenie wzrostu zatrudnienia kobiet dla koniecznego zwiek-
szenia zatrudnienia ogétem. Akcentuje sie w niej mozliwy stymulujacy wptyw rozwigzan do-
tyczacych taczenia pracy zawodowej i rodziny na aktywnos¢ zawodowa kobiet. Od 2005 r. co-
raz wyrazniej podkresla sie znaczenie tej polityki w harmonijnym tagczeniu pracy zawodowej
z zyciem prywatnym oraz akcentuje oddziatywanie na odnowe demograficzng Europy [EC
2006b, 2007, 2008a, 2008b, 2008c, 2009; Lewis 2009a, 2009b]. Koniecznos¢ godzenia kon-
kurencyjnych wymagan rynku pracy z jednej strony oraz rosngcych oczekiwan dotyczacych
zycia rodzinnego z drugiej w warunkach coraz wiekszych aspiracji indywidualnych sprawia,
ze harmonijne faczenie obu aktywnosci stato sie istotnym elementem nie tylko jakosci sa-
mej pracy zawodowej, ale takze satysfakcji z zycia i jakosci zycia [Fahey et al. 2004; Wallace,
Pichler, Hayes 2007; Burchell et al. 2007; Balcerzak-Paradowska 2010; Kotowska et al. 2010,
Kotowska 2010].

1 Niektore jej rozwiagzania traktowane sg jako narzedzia polityki rodzinnej (np. urlopy).
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Reorientacja polityki, jaka dokonata sie w ostatniej dekadzie, polega w gtéwnej mierze na
tym, iz takie zagadnienia jak rbwnowaga praca-zycie, dystrybucja ptatnej i nieoptatnej pra-
cy miedzy kobiety a mezczyzn, czy ostatnio wzrost ptodnosci uznano za cele réwnie wazne
jak rownos¢ pici czy wzrost zatrudnienia, w tym zatrudnienia kobiet, oraz dostrzezono ich
wzajemne powigzania. W szczegdlnosci dostrzega sie znaczenie dziatai na rzecz réwnosci
ptci w szerszym kontekscie rozwoju ekonomicznego i spotecznego (skala makro), a takze od-
powiedniego zarzadzania zasobami ludzkimi w firmach (skala mezzo) oraz dazen do osigg-
niecia rownowagi praca-zycie (skala mikro). Rekomendacje programu dziatan spotecznych
22008 r. Renewed Social Agenda: Opportunities, Access and Solidarity in 21st Century Europe [EC
2008d], w ktérym ktadzie sie nacisk zaréwno na wzmacnianie potencjatu jednostek i stwa-
rzanie mozliwosci jego wykorzystania, jak i na wspieranie tych, ktérzy nie sg zdolni samo-
dzielnie realizowac swego potencjatu, sa zgodne z zaleceniami zasadniczego dokumentu
dotyczacego dziatan na rzecz réwnosci ptci A Roadmap on Equality between Women and Men
(2006-2010) [EC 2006a].

Takze ostatni dokument Komisji Europejskiej dotyczacy lepszego taczenia zycia rodzinne-
go i zawodowego [EC 2008a], a zwtaszcza raport o réwnosci pici z lutego 2009 r.,, wzmacniaja
role réwnosci pitci oraz polityki taczenia pracy z rodzing w kontekscie wzrostu ekonomiczne-
go i spojnosci spotecznej: ,ROwnos¢ pici jest nie tylko celem samym w sobie: jest to waru-
nek wstepny dla realizacji celébw Wspolnoty — wzrostu gospodarczego, wzrostu zatrudnienia
i spéjnosci spotecznej. (...) Polityka godzenia zycia zawodowego i rodzinnego jest odpowie-
dzig na dtugookresowe wyzwania ekonomiczne i demograficzne, a jej wdrazanie konieczne
dla stymulowania wzrostu” [EC 2009:9].

W dokumencie The Strategy for Equality between Women and Men [EC 2010a] nie tylko
podkreslono znaczenie polityki taczenia pracy zawodowej z rodzing dla realizacji ekono-
micznych i spotecznych celéw nowej strategii rozwojowej Europe 2020 Strategy [EC, 2010b].
Wskazano takze, iz dotyczy ona zasadniczych kwestii zwigzanych z redystrybucjg pracy
i opieki w starzejgcych sie spoteczenstwach. Niedostosowanie organizacji opieki i jej poda-
zy do wymagan wspotczesnego rynku pracy oraz zapotrzebowania na opieke sg bowiem
coraz wyrazniej postrzegane jako bariery lepszego wykorzystania zasobéw pracy zaréwno
w skali catej gospodarki, jak i na poziomie przedsiebiorstwa oraz spowalniajg wzrost gospo-
darczy.

Przedmiotem niniejszego rozdziatu jest analiza faczenia pracy zawodowej z zyciem ro-
dzinnym i prywatnym w jednostkach administracji centralnej na podstawie danych pocho-
dzacych z badania ankietowego. Osoby pracujace w administracji centralnej stanowia szcze-
golny segment zasobow pracy przede wszystkim z punktu widzenia ich wysokiego poziomu
wyksztatcenia. Na ich przyktadzie pokazemy, jak wymagania wspétczesnego rynku pracy (in-
tensywnosc¢ i czas pracy) przektadaja sie na zycie zawodowe oraz rodzinne w réznych fazach
przebiegu zycia w warunkach okreslonych zakresem stosowanych rozwigzan polityki godze-
nia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Walory poznawcze uzyskanych wynikéw wykracza-
ja poza rozwazang zbiorowos¢, moga by¢ bowiem odniesione do relacji miedzy tymi dwiema
biografiami (zawodowa i rodzinna) oraz relacji miedzy kobietami a mezczyznami w przypad-
ku oséb o wysokich kwalifikacjach, ktérych udziat w catosci zasobdéw pracy bedzie w przyszto-
$cirosnac.

Analizy empiryczne zostang poprzedzone krétkim wprowadzeniem do wybranych wy-
nikéw badan z zakresu problematyki taczenia pracy zawodowej z rodzing i podstawowych
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czynnikéw ksztattujgcych harmonijne faczenie obu aktywnosci zyciowych, dokonanym na

podstawie wynikow badan miedzynarodowych. W trzeciej czesci rozdziatu przedmiotem ana-

lizy beda nastepujace wymiary tagczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym:

- trudnosci godzenia pracy zawodowej z obowigzkami opiekunczymi, przy czym wyréznio-
ne sg trzy rodzaje opieki: nad dzie¢mi, osobami starszymi oraz innymi osobami zaleznymi,

- konflikt miedzy praca zawodowa a rodzing, oceniany na podstawie deklaracji o trudno-
sci w realizacji zobowiazan rodzinnych ze wzgledu na zbytnie obcigzenie obowigzkami
zawodowymi (poczucie zmeczenia praca i czas przeznaczony na prace zawodowg) oraz
utrudnien w pracy zawodowej ze wzgledu na obowiazki rodzinne,

- oceny uzyskane od pracownikéw na temat rozwigzan stosowanych w miejscu pracy, uta-
twiajacych taczenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi.

Ze wzgledu na to, iz konflikt miedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym jest silnie za-
lezny od wieku i ptci, a takZze stanu rodzinnego, konieczne jest wziecie pod uwage tych cech
w ponizszych analizach. Zdecydowano sie przede wszystkim na dokonanie analiz wedtug
ptcii wieku. Wyrézniono cztery grupy wieku: do 34 lat, 35-44 lata, 45-54 lata oraz 55 lat i wie-
cej, ktore odzwierciedlajg w przyblizeniu fazy biografii zawodowej i rodzinnej: faze wkracza-
nia na rynek pracy i budowania pozycji zawodowej oraz tworzenia rodziny (do 34 lat), faze
umacniania pozycji zawodowej i rozwoju rodziny (35-44 lata), faze stabilizacji zawodowej
i rodzinnej (45-54 lata), wreszcie faze ,starszego pracownika” w zyciu zawodowym i, pustego
gniazda” w zyciu rodzinnym — doroste dzieci opuszczajg dom rodzicow (55 lat i wiecej). Stan
rodzinny uwzgledniony jest w analizach w sposéb posredni: po pierwsze poprzez charakte-
rystyke oséb w poszczegolnych grupach wieku ze wzgledu na typ rodziny (para, samotny
rodzic, bez partnera oraz liczba i wiek dzieci), po drugie — w analizach zobowiazan opiekun-
czych przez wyodrebnienie podzbiorowosci osob, ktére zadeklarowaty, ze okreslona sytuacja
ich dotyczy.

Jednoczesna analiza odpowiedzi respondentéw wedtug wieku i ptci uniemozliwia wpro-
wadzenie kolejnej cechy, jaka jest miejsce pracy (okreslone ministerstwo) ze wzgledu na zbyt
mate liczebnosci wyodrebnionych grup respondentéw. Przedstawione analizy pozwalaja za-
tem na sformutowanie spostrzezer dotyczacych warunkéw fgczenia pracy zawodowej z zy-
ciem prywatnym (rodzinnym) w zbadanych jednostkach administracji publicznej jako catosci.
Dotyczg one jednak wyjatkowego segmentu zasobow pracy — okoto trzy czwarte badanej
zbiorowosci stanowity osoby w wieku do 45 lat, przy czym blisko potowa nie przekroczyta 35
lat. Ponadto blisko 95% legitymowato sie co najmniej wyksztatceniem wyzszym licencjackim.
Ich opinie o godzeniu pracy zawodowej z zyciem prywatnym (rodzinnym) odzwierciedlaja
nie tylko warunki w aktualnym miejscu pracy, ale takze ich wymagania i preferencje. Mozna
zatem przypuszczad, iz sygnalizuja one prawidtowosci, ktére beda stopniowo dotyczy¢ coraz
wiekszej liczby pracownikéw ze wzgledu na rosnacy udziat oséb w wyzszym wyksztatceniem
w populacji pracujacych.

Podstawe analiz stanowity wyniki badania ankietowego zrealizowanego w 17 jednost-
kach administracji centralnej. W momencie badania zatrudniaty one ogétem 14,5 tys. oséb
(stan na 31.06.2011 r.); kobiety stanowity 62% og6tu zatrudnionych. Na ankiete skierowang
do pracownikéw odpowiedziato 3061 oséb, czyli 21% zatrudnionych. Przedmiotem rozwa-
zan w tym rozdziale sa rozktady odpowiedzi na wybrane pytania ankiety. Ocena statystycznej
istotnosci réznic dokonywana byta gtéwnie na podstawie testow istotnosci dla wskaznikow
struktury przy poziomie istotnosci 0,05.
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Laczenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym
w Swietle wybranych badan

Problematyka taczenia pracy zawodowej z rodzing/zyciem prywatnym jest coraz wazniejszym
nurtem badan nad wspétczesnymi przemianami ekonomicznymi, demograficznymi, spotecz-
nymi i kulturowymi oraz modelu welfare state. Badania majg na ogot charakter interdyscy-
plinarny, cho¢ zwykle nawiazuja do perspektywy badawczej okreslonej dyscypliny naukowej
(demografia, ekonomia, ekonomia pracy, zarzadzanie, socjologia, psychologia spoteczna, po-
lityka rozwoju, polityka spoteczna, nauki polityczne). Ich rezultatem jest niezwykle bogata
literatura przedmiotu. Z tego dorobku wybratam kilka przyktadéw ilustrujacych problemy
podejmowane w badaniach nad taczeniem pracy zawodowej z rodzing i podstawowe czynni-
ki ksztattujgce harmonijne taczenie obu aktywnosci zyciowych. Odwotywac sie bede przede
wszystkim do prac, w ktérych referowane sg wyniki badan miedzynarodowych. Wiecej uwagi
poswiece wynikom drugiego Europejskiego Badania Jakosci Zycia z 2007 r. (European Quality
of Life Survey 2007 — EQLS 2007), bowiem w badaniu dotyczacym jednostek administracji
publicznej w Polsce wykorzystano bezposrednio pytania dotyczace oceny trudnosci w har-
monijnym taczeniu obu aktywnosci.

Z perspektywy indywidualnej konkurencyjnos¢ pracy zawodowej z zyciem rodzinnym
i prywatnym okres$lona jest z jednej strony przez zobowigzania rodzinne (praca w domu, opie-
ka, edukacja), zalezne od fazy przebiegu Zycia, struktur rodzinnych, stanu zdrowia, z drugiej
zas od stopnia i cech zaangazowania na rynku pracy cztonkdéw gospodarstw i ich sytuacji ma-
terialnej. Zarébwno organizacja zycia prywatnego (praca nieodptatna, praca zarobkowa, opie-
ka, edukacja, czas wolny) oraz podziat zobowigzan wewnatrz rodziny, jak i aktywnos¢ zawo-
dowa ksztattowane sg przez:

- struktury rynku pracy (status zatrudnienia, typ kontraktu, czas pracy i organizacja pracy,
warunki pracy, sektory zatrudnienia — czynnik strukturalny),

- polityke taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym (uregulowania prawne odnosza-
ce sie do rynku pracy, polityka rodzinna, polityka spoteczna - czynnik instytucjonalny),

- poziom zycia ludnosci oraz normy i poglady dotyczace spotecznych rél kobiet i mezczyzn,
zwlaszcza w odniesieniu do percepcji pracy zawodowej kobiet, szczegolnie pracy matek,

a takze do podziatu obowiazkéw w rodzinie, przede wszystkim w zakresie sprawowania

opieki nad dzie¢mi i osobami starszymi (czynnik kulturowy) [Kotowska et al. 2010, Maty-

siak et al. 2010].

Polityka tgczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym obejmuje zwykle nastepujace
grupy instrumentéw: ustugi edukacyjno-opiekuncze dla dzieci, zwtaszcza dla dzieci do 6 roku
zycia, urlopy zwigzane z rodzicielstwem i opieka nad osobami dorostymi, a zwfaszcza osoba-
mi starszymi, elastyczna organizacja pracy i warunki pracy, $wiadczenia pieniezne [Platenga,
Remery 2006]. W jej realizacji znaczaca role przypisuje sie pracodawcom. Zwraca sie przy tym
uwage nie tylko na oferowanie rozwigzan przewidzianych prawem, ale takze na uzupetnianie
ich innymi udogodnieniami, a zwtaszcza organizacjg ustug edukacyjno-opiekunczych oraz
dodatkowymi urlopami. Jednak w praktyce te dodatkowe rozwigzania sg do$¢ rzadko stoso-
wane i gtéwnie dotycza duzych firm oraz firm sektora publicznego [Platenga, Remery 2006].

Mimo rosnacej stopniowo w Polsce Swiadomosci znaczenia polityki taczenia pracy zawo-
dowej z zyciem prywatnym, zaréwno z ekonomicznego, jak i demograficznego oraz spotecz-
nego punktu widzenia, a takze przekonania o znaczacej roli firm w jej realizacji, rozwigzania
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przewidziane prawem i dodatkowe udogodnienia dla pracownikéw sa niewatpliwie staba
strong zarzadzania zasobami ludzkimi w firmach i instytucjach. Wskazuja na to dane statystki
publicznej i wyniki badan specjalnych. Odwotam sie tutaj do dwdch badan modutowych ,Pra-
ca a obowiazki rodzinne” przeprowadzonych w ramach badan aktywnosci ekonomicznej lud-
nosci w 2005 r. oraz 2010 r. zgodnie z zaleceniem Eurostatu [GUS 2006, GUS 2012]. W 2005 .
zbadano 45,9 tys. os6b, zas w 2010 r. — 67,3 tys. oséb. Oba badania wskazuja na ograniczone
mozliwosci dostosowania czasu i miejsca pracy do obowigzkéw rodzinnych poprzez: zmiany
godziny rozpoczecia lub zakoriczenia dnia pracy, wyjscie z pracy przynajmniej na godzine,
wykonywanie swoich obowigzkéw zawodowych w domu czy wziecie dnia wolnego bez wy-
korzystywania dni urlopowych. Czesciej ma to miejsce w sektorze publicznym niz w sektorze
prywatnym. Obserwowane w 2005 r. niewielkie réznice wsréd pracownikéw najemnych we-
dtug ptci w korzystaniu z tych mozliwosci (kobiety czynity to czesciej), ulegty zniwelowaniu
w 2010 r. Mimo zrozumiatego zréznicowania mozliwosci dostosowania czasu i miejsca pracy
do obowigzkéw rodzinnych wedtug sektorow ekonomicznych ze wzgledu na charakter pracy
nalezy zwréci¢ uwage na sztywnga organizacje pracy w sektorach, gdzie charakter pracy nie
wymusza tego (na przyktad administracja publiczna). Oba badania potwierdzaja takze gtebo-
ki niedobor ustug opiekunczo-edukacyjnych dla dzieci, zwtaszcza w wieku do lat 6, oraz ustug
opiekunczych dla oséb dorostych. Innymi stowy, sektor opieki instytucjonalnej nie zaspokaja
potrzeb rodzin oséb pracujacych zawodowo i wychowujacych dzieci, a takze sprawujacych
opieke nad osobami dorostymi.

Przyktadem badan specjalnych, w ktérych zajmowano sie zagadnieniami faczenia pracy
i rodziny z perspektywy przedsiebiorstw sa badania realizowane w ramach projektu Gen-
der Index [2007, 2008]. Ogtoszono w nim dwa konkursy ,Firma réwnych szans 2006” oraz
LFirma réwnych szans 2007". W 2006 r. w konkursie uczestniczyty 52 firmy, w 2007 r. - 100
firm. Do udziatu w konkursie zgtosity sie firmy, ktére w swej ocenie tworza réwne szanse dla
kobiet i mezczyzn w réznych obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi. Jednym z nich jest
taczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi. Nawet w tej wyselekcjonowanej grupie
firm, w ktérej mozna oczekiwac bardziej przyjaznego nastawienia do kwestii taczenia pra-
cy zawodowej z rodzing, ocena zakresu stosowania rozwigzan sprzyjajacych faczeniu tych
dwaoch aktywnosci nie wypadta dobrze. W pierwszym konkursie stosowanie rozwigzan uta-
twiajacych godzenie pracy zawodowej z rodzing potwierdzit zaledwie co trzeci pracodawca.
Najczesciej byt to elastyczny czas pracy (zadaniowy czas pracy byt stosowany w co trzeciej
firmie, a indywidualny rozktad czasu pracy — w co pigtej firmie). Kolejnym co do czestosci
rozwigzaniem byta organizacja i dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw (29% firm
je stosuje) [Budrowska 2007]. Inne mozliwe rozwigzania wystepowaty marginalnie. Wyniki
badan ilosciowych zdaja sie potwierdza¢ ustalenia badan fokusowych dotyczace percepg;ji
tej kwestii przez pracodawcéw — godzenie pracy zawodowej ze zobowigzaniami rodzinnymi
to problem pracownika.

Podobnie w grupie firm uczestniczacych w drugim konkursie do najczesciej stosowanych
rozwigzan nalezaty elastyczny czas pracy i organizowanie lub dofinansowywanie wypoczyn-
ku dzieci pracownikéw. Z elastycznego czasu pracy czesciej korzystali pracownicy firm matych
i Srednich niz duzych; czesciej mezczyzni niz kobiety [Budrowska 2008]. Natomiast drugie roz-
wigzanie byto bardziej popularne w duzych firmach niz w matych i srednich. W tej grupie firm
dodatkowo wskazywano na prawie rownie czeste otaczanie specjalng troska kobiet w ciazy.
Pozostate rozwiagzania stosowane byty sporadycznie.
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Badanie specjalne, wykorzystujace zmodyfikowana wersje ankiety z projektu Gender In-
dex, przeprowadzono w 2008 r. w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej [Kotowska, Kajcin-
ska 2009]. Wyniki uwidocznity brak rozwigzan sprzyjajacych taczeniu pracy z rodzing zaréwno
dotyczacych czasu pracy, jak i opieki nad dzieckiem oraz nauki dzieci. Ten obszar zarzadzania
zasobami ludzkimi zostat najgorzej oceniony z punktu widzenia realizacji polityki réwnosci
ptci.

Jesli dodatkowo uwzglednimy gteboki niedobér miejsc w ztobkach i przedszkolach, brak
oferty zaje¢ pozalekcyjnych w szkotach podstawowych, a takze brak zainteresowania firm
w oferowaniu wtasnych udogodnien, w tym rozwigzan dotyczacych ztobkéw czy przedszko-
li, to nie ulega watpliwosci, ze te wybrane wyniki badan potwierdzaja opinie o istniejacych
duzych trudnosciach w Polsce w tagczeniu pracy zawodowej z rodzing i zyciem prywatnym,
formutowanych na podstawie innych badan [Platenga, Remery 2006; Burchell et al. 2007; Ma-
tysiak et al. 2010; Kotowska et al. 2010].

Moéwimy zatem, ze w Polsce wystepuje silny konflikt miedzy praca zawodowa a rodzing
i zyciem prywatnym. Do oceny jego nasilenia mozna sie postuzy¢ pytaniami kierowanymi do
0s0b pracujacych o trudnosci w realizacji zobowigzan rodzinnych ze wzgledu na zbytnie ob-
cigzenie obowiazkami zawodowymi (poczucie zmeczenia praca i czas przeznaczony na prace
zawodowg) oraz utrudnienia w pracy zawodowej ze wzgledu na obowiazki rodzinne. Uczy-
nilismy to, a wyniki przedstawimy w nastepnym punkcie. Tutaj przytoczymy wybrane wyniki
analizy taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym na podstawie danych z Europejskiego
Badania Jakosci Zycia. Zrealizowano je w latach 2003, 2007 i 2011 [Anderson at al. 2012]. Wy-
niki analiz dotyczacych tagczenia pracy zawodowej z rodzina/zyciem prywatnym na podstawie
danych z 2007 r. pokazuja, ze kraje Europy Srodkowo-Wschodniej do$wiadczajg najsilniejsze-
go konfliktu miedzy praca a rodzing [Kotowska et al. 2010].

Do pomiaru tego konfliktu wykorzystano pytania, ktére takze zadano w ankietach skiero-
wanych do pracownikéw i pracownic administracji centralnej w Polsce. Pytano sie mianowi-
cie, jak czesto:

- respondent/respondentka wraca do domu zbyt zmeczony/zmeczona, by zabrac¢ sie do
prac, ktére powinny by¢ wykonane,

- czas, ktéry respondent/respondentka musi przeznaczy¢ na prace zawodowa, utrudnia
wywiagzywanie sie z obowigzkéw rodzinnych,

- respondent/respondentka odczuwa trudnosci w skoncentrowaniu sie na pracy zawodo-
wej ze wzgledu na obowigzki rodzinne.

Odpowiedzi na te pytania wraz z odpowiedziami na pytanie o ocene czasu przeznacza-
nego na prace, rodzine, kontakty spoteczne oraz wtasne zainteresowania (za mato, za duzo,
tyle ile trzeba) pozyskane z badania w 2007 r. postuzyty do konstrukgcji dwéch syntetycznych
wskaznikéw — jeden dotyczyt konfliktu czasu przeznaczanego na prace zawodowsq i inne ak-
tywnosci, drugi — poczucia presji dotyczacej pracy i/lub rodziny [Kotowska et al. 2010]. Oba
stuzg do pomiaru konfliktu miedzy pracg zawodowa a rodzing oraz zgodnie wskazuja na sil-
niejszy konflikt miedzy praca a rodzing w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej w poréwna-
niu do innych krajéw europejskich, a zwtaszcza do krajéw nordyckich czy krajow Beneluksu
i Francji. Szczegdlnie niekorzystne réznice dotycza indeksu odczuwania presji niezaleznie od
jej zrédta (zmeczenie praca, czas przeznaczany na prace zawodowa, trudnosci w koncentracji
na obowiazkach zawodowych). Wyniki te zdaja sie wskazywac, iz w krajach skandynawskich,
w krajach Beneluksu i Francji konflikt miedzy praca a rodzing jest gtéwnie okreslany przez
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odczuwany niedostatek czasu przeznaczanego na zycie rodzinne/prywatne wskutek czasu
przeznaczanego na prace zawodowa. Natomiast w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej na-
silenie konfliktu jest silniej determinowane odczuciem presji zaréwno w pracy, jak i w domu
wynikajacej z organizacji pracy zawodowej i warunkéw pracy, a takze niedorozwoju sektora
ustug, w tym ustug opiekunczych.

Konflikt miedzy praca a rodzing zalezy od wspomnianych wczesniej czynnikéw struktu-
ralnych, instytucjonalnych, kulturowych i poziomu zycia ludnosci. Okreslajg one tacznie wa-
runki dla godzenia pracy zawodowej z rodzing (work-family reconciliation regime). Grupowa-
nie krajow europejskich ze wzgledu na te warunki doprowadzito do wyodrebnienia 7 grup
krajéw — najlepsze warunki maja kraje skandynawskie, a najgorsze kraje Europy Srodkowo-
-Wschodniej oraz Butgaria i Rumunia. Miedzy nimi sytuuja sie kraje Beneluksu i Francja, kraje
niemieckojezyczne (Austria, Niemcy, Szwajcaria), kraje anglosaskie, kraje Europy Potudnio-
wej. Nasilenie konfliktu, a w szczegélnosci odczuwanie presji w zyciu rodzinnym i/lub zawo-
dowym, jest wyraZnie powigzane z obiektywnie wystepujacymi warunkami dla tgczenia obu
aktywnosci.

Niezadowolenie z ilosci czasu przeznaczonego na zycie rodzinne/prywatne jest silniejsze
niz niezadowolenie z alokacji czasu na prace zawodowa. Podobnie jak w badaniu z 2003 r.
[Fahey et al. 2004], okazato sie, ze zycie rodzinne mniej przeszkadza w realizacji zobowigzan
zawodowych niz praca zawodowa w wypetnianiu zobowigzan rodzinnych.

Ponadto oba syntetyczne mierniki konfliktu miedzy zyciem zawodowym a rodzing wska-
Zuja na jego wieksze nasilenie wsrdd kobiet. Ta niekorzystna dla kobiet relacja utrzymuje sie,
gdy usuniemy wptyw indywidualnych cech, sytuacji rodzinnej, charakterystyk miejsca pracy
i kraju. Inng wazna determinanta trudnosci w taczeniu obu aktywnosci s liczba i wiek dzieci,
a takze zobowigzania opiekuncze wobec oséb starszych.

Praca zawodowa i zycie prywatne
pracownikow administracji publicznej

Ogolna charakterystyka badanej zbiorowosci pracownikow

Na pytania ankiety odpowiedziato prawie 18% mezczyzn oraz blisko 23% kobiet sposrod
pracujacych w siedemnastu badanych urzedach administracji centralnej. W probie udziat ko-
biet byt wiekszy niz w populacji pracujacych (67% wobec 62%). Poréwnanie struktury wieku
kobiet i mezczyzn pracujacych w badanych jednostkach i w prébie pokazuje, ze na ankiete
chetniej odpowiadaty osoby do 34. roku zycia, a mniej sklonne do wziecia udziatu w badaniu
byly osoby po 45. roku zycia (rysunek 1). W rezultacie w prébie byty nadrepezentowane osoby
najmfodsze, a udziat osé6b w wieku 45 lat i wiecej byt mniejszy niz w populacji pracujacych
w badanych instytucjach.

Zdecydowana wiekszos¢ zbiorowosci respondentéw stanowity wiec osoby w wieku do 45
lat (72% mezczyzn oraz 76% kobiet), przy czym 48% mezczyzn oraz 46% kobiet nie przekro-
czyto 35 lat. Niemal wszyscy legitymowali sie co najmniej wyksztatceniem wyzszym licencjac-
kim (blisko 95%). Trzy czwarte mezczyzn oraz blisko dwie trzecie kobiet mieszkato ze swymi
partnerkami/partnerami. Nieco ponad potowa (53%) zbadanych zadeklarowato, ze ma dzieci.
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RYSUNEK 1. Poréwnanie struktur zatrudnionych w administracji centralnej i respondentow
wedtug phci i wieku
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan przeprowadzonych w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem
dobrego rzadzenia” na przetomie lat 2011 i 2012.

Ze wzgledu na to, iz w analizie taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym zasadnicza role
odgrywaija takie cechy, jak ptec¢ i wiek, ponizej przedstawiony jest opis zbiorowosci zbadanych
z uwzglednieniem tych dwoch cech jednoczesnie.

W momencie badania przynajmniej 95% spos$réd badanych kobiet i mezczyzn w wyréz-
nionych grupach wieku do 44 lat miato co najmniej wyksztatcenie wyzsze licencjackie, za$
wyksztatcenie wyzsze magisterskie — przynajmniej 92%, przy czym réznice miedzy kobietami
a mezczyznami sg nieistotne statystycznie. Struktura populacji byta nieco inna, jesli odwota-
my sie do poziomu wyksztatcenia mierzonego w momencie przyjecia do pracy — przynajmniej
81% sposrod badanych kobiet i mezczyzn w wyréznionych grupach wieku do 44. roku zycia
miato co najmniej wyksztatcenie wyzsze licencjackie, zas wyksztatcenie wyzsze magisterskie -
przynajmniej 75%. Przytoczone dane $wiadcza o tym, ze pracownicy administracji centralnej
tacza prace zawodowa z doksztatcaniem. R6znice obu poréwnywanych struktur wyksztatce-
nia dla kobiet i mezczyzn wskazuja na to, iz kobiety czynia to czesciej — poprawa struktur
wyksztatcenia jest dla nich wyrazZniejsza.

W momencie badania wsréd kobiet i mezczyzn bedacych w wieku 45-55 lat lub w wie-
ku 55+ lat przynajmniej 81% posiadato co najmniej wyksztatcenie wyzsze licencjackie, a 76%
przynajmniej wyksztatcenie wyzsze magisterskie, przy czym réznice wedtug ptci niekorzystne
dla kobiet rosng z wiekiem (9 p.p. w ostatniej grupie wieku). Poréwnanie ze strukturg wy-
ksztatcenia w momencie przyjmowania do pracy pokazuje ponownie, iz kobiety wyraznie
czesciej poprawiaja swoje wyksztatcenie w trakcie pracy zawodowej. Dotyczy do zwtaszcza
kobiet w wieku 45-55 lat, wsréd ktérych réznice w odsetkach siegaja 20 p.p.

Wsréd oséb do 34 lat obojga pici okoto 60% mieszkato z partnerem/partnerka, blisko jed-
na trzecia okreslita siebie jako singiel/singielka, 3% kobiet byto samotnymi matkami. Wsréd
0s6b w wieku 35-44 lata okoto 17% kobiet i mezczyzn pozostawato singlami, a 80% miato
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wiasne rodziny, przy czym 10% kobiet byto samotnymi matkami wobec blisko 71% tworza-
cych pary. W kolejnych dwéch grupach wieku przynajmniej co dziesigta kobieta jest samotng
matka, za$ blisko co piata nie mieszka z partnerem. Mezczyzni w tym wieku w przewazajacej
wiekszosci (odpowiednio 88% i 92%) mieszkajg z partnerka. Te prawidtowosci generalnie od-
zwierciedlajg znane z innych badan réznice living arrangements wedtug pfci i wieku [Kotowska
etal. 2010; lacovu, Skew 2010].

Okoto 70% najmtodszych pracownikéw nie miato jeszcze dzieci, a wsréd pozostatych ok.
dwie trzecie miato jedno dziecko. Byly to w wiekszosci dzieci mate: 63% oséb miato dzieci
w wieku 0-3 lata, za$ 30% w wieku 4-6 lat. Wérod pracownikow w wieku 35-44 lata 69% byto
rodzicami, przy czym nieco czesciej mezczyzni niz kobiety deklarowali brak dzieci (37% wobec
29%). W zdecydowanej wiekszosci (93%) mieli oni dwoje dzieci. Rodzice w tym wieku najcze-
$ciej wskazuja na wychowywanie dzieci w wieku 7-14 lat, nastepnie — w wieku 4-6 lat. Jedna
czwarta rodzicéw deklaruje wychowywanie dziecka w wieku 0-3 lata. Wsréd oséb w wieku
45-55 lat odsetek rodzicéw wzrasta do 79%, przy czym czesciej kobiety niz mezczyzni nie sa
rodzicami (22% wobec 18%). Sa to gtéwnie dzieci w wieku 15 lat i wiecej. Blisko 84% pracowni-
koéw w wieku 55 lat i wiecej ma dzieci, w zdecydowanej wiekszosci s3 one w wieku w wieku 15
lat i wiecej. Co pigta kobieta i co dziesigty mezczyzna w tym wieku deklaruje brak dzieci.

Godzenie pracy zawodowej z obowiazkami opiekunczymi
- praca zawodowa utrudnia opieke

Ocena godzenia pracy zawodowej z obowigzkami opiekuriczymi jest dokonana na podstawie
pytania:,Jak czesto w ciggu ostatniego roku wykonywanie obowigzkéw zawodowych utrud-
niato opieke nad a) dzie¢mi, b) osobami starszymi, c) innymi osobami?” (mozliwe odpowiedzi:
bardzo czesto, dos¢ czesto, raczej rzadko, nigdy, nie dotyczy, trudno powiedzie¢).

W odniesieniu do opieki nad dzieckiem 53% ogétu respondentéw odpowiedziato, iz to ich
nie dotyczy, réznice pici byty nieistotne. Dwie trzecie os6b w wieku do 34 lat oraz co trzecia
osoba w wieku 35-44 lata zadeklarowaty taka sytuacje.

Sposréd 1433 os6b (486 mezczyzn oraz 947 kobiet), ktore zadeklarowalty, ze tacza prace
zawodowa z opieka na dzie¢mi, co czwarty mezczyzna i 30% kobiet wskazato, ze praca utrud-
nia opieke nad dzie¢mi bardzo czesto (odpowiednio 6% i 9%) oraz dos¢ czesto. Raczej rzad-
ko doswiadcza takiej sytuacji okoto 44% os6b obojga pfci, a nigdy — 28% mezczyzn wobec
22% kobiet. Trudnosci taczenia pracy zawodowej z opiekag nad dzie¢mi dotycza gtéwnie oséb
w wieku do 34 lat oraz 35-44 lata (odpowiednio 32% oraz 36% wybrato odpowiedzZ ,bardzo
czesto”i,dosc czesto”), a jednoczesnie kategoria,nigdy” zostata wybrana przez co piatg osobe
w najmiodszym wieku oraz jedynie przez 13% respondentéw w wieku 35-44 lata. W kolej-
nych grupach wieku udziat oséb, ktére odpowiedziaty ,nigdy” rosnie do 39% i 51% odpowied-
nio. Ta informacja o nasileniu konfliktu miedzy pracg zawodowg a obowigzkami opieki nad
dzie¢mi jest zgodna z informacja o liczbie i wieku dzieci w zaleznosci od wieku respondentow.

W analizie trudnosci tgczenia pracy zawodowej z opieka nad dzie¢mi dokonanej jedno-
cze$nie ze wzgledu na wiek i pte¢ respondentéw skupimy sie na pofaczonych odpowiedziach
,bardzo czesto”i,dos¢ czesto” oraz ,nigdy”. Pierwszy panel rysunku 2 ilustruje rozktad odset-
ka oséb, ktore wybraty te kategorie odpowiedzi, wedtug ptci i wieku. Najsilniejszy konflikt
miedzy pracg zawodowq a opieka nad dzie¢mi wystepuje wsrdéd oséb w wieku 35-44 lata,
a nastepnie wsréd oséb najmtodszych. Osoby z pozostatych grup wieku deklaruja zdecydo-
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RYSUNEK 2. taczenie pracy zawodowej z obowigzkami opiekunczymi wedtug pkci i wieku
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Uwaga: Odsetek oséb, ktére wybraty okreslong odpowiedz na pytanie,Jak czesto w ciggu ostatniego roku wykonywanie obowiazkéw
zawodowych utrudniato Panu(i) opieke nad dzie¢mi, osobami starszymi oraz innymi osobami’, spo$réd tych, ktérych taka sytuacja
dotyczy.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych z ankiet pracownikéw administracji centralnej, ktérzy wzieli udziat w badaniu.
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wanie mniejszy konflikt, co przejawia sie zwtaszcza w odniesieniu do odsetka oséb wybiera-
jacych odpowiedz,nigdy”. Na podkreslenie zastuguje fakt, iz wyraznie niekorzystne dla kobiet
réznice wystepuja jedynie wsréd oséb w wieku 35-44 lata, wiec w grupie o najwiekszym na-
sileniu trudnosci.

W odniesieniu do faczenia pracy zawodowej z opieka nad osobami starszymi 59% og6tu
respondentéw odpowiedziato, iz ta sytuacja ich nie dotyczy, przy czym nieco czesciej kobiet
niz mezczyzn. Co najmniej dwie trzecie oséb w wieku do 44 lat wybrato odpowiedz,,nie doty-
czy” wobec okoto 37% wsrdod oséb w wieku powyzej 44 lat.

Sposréd 1238 oséb (452 mezczyzn i 786 kobiet), ktore zadeklarowaty, ze pytanie o facze-
nie pracy zawodowej z opieka nad osobami starszymi ich dotyczy, az 43% mezczyzn wo-
bec 40% kobiet wybrato odpowiedz ,nigdy”, a 37% mezczyzn oraz 40% kobiet — odpowiedz
Jraczej rzadko”. Trudnosci taczenia pracy zawodowej z opieka nad osobami starszymi odczu-
wato dos¢ czesto i bardzo czesto 14% osdb obojga ptci, przy czym bardzo czesto - okoto
3%. Wiek stosunkowo stabo réznicuje deklaracje w odniesieniu do wskazan ,bardzo czesto”
i ,dos¢ czesto” w przypadku zaréwno kobiet, jak i mezczyzn (rysunek 2, panel drugi), jedynie
mezczyzni w wieku 35-44 lata czesciej niz pozostali deklaruja trudnosci w godzeniu obu ak-
tywnosci. Nieco wyrazniejsze rdéznice dotycza odsetka osob, ktore nigdy nie odczuwaty takich
trudnosci, przy czym nie mozna powiedzie¢, iz osoby mtodsze (do 44 lat) czesciej nie do-
$wiadczaty takiego konfliktu niz osoby w wieku 45 lat i wiecej.

Na pytanie o trudnosci w wywigzywaniu sie ze zobowigzan opiekunczych nad innymi oso-
bami niz dzieci i osoby starsze ze wzgledu na obowigzki zawodowe 58% ogétu respondentéw
(50% mezczyzn i 62% kobiet) odpowiedziato, ze ich to nie dotyczy. W takiej sytuacji znajdo-
wata sie okoto potowa 0séb w wieku 45 lat i wiecej, 60% osdb najmtodszych oraz 65% oséb
w wieku 35-44 lata. Sposrdd 1271 oséb (500 mezczyzn i 771 kobiet), ktére zadeklarowaty, ze
taka sytuacja ich dotyczy, 14% oséb obojga ptci wskazato na trudnosci odczuwane bardzo
czesto i dos¢ czesto, za$ blisko 40% wybrato odpowiedz ,nigdy” Trudnosci te sg bardziej od-
czuwane przez osoby w wieku do 44 lat - 17% obojga pici podato kategorie ,bardzo czesto”
lub ,dos¢ czesto”, a co trzecia - odpowiedz ,nigdy”, za$ wsréd oséb w wieku 45 lat i wiecej
jedynie 9% wskazato na pierwszg odpowiedz, podczas gdy potowa wybrata wariant,,nigdy”

Jednoczesne rozpatrywanie odpowiedzi wedtug pici i wieku potwierdza, iz zaréwno ko-
biety, jak i mezczyzni w wieku do 44 lat odczuwajg wiekszy konflikt miedzy pracg zawodowa
a opieka nad innymi osobami niz dzieci oraz osoby starsze - odsetek oséb wskazujacych na
bardzo czeste lub dos¢ czeste doswiadczanie trudnosci jest wyzszy niz wsréd oséb w wie-
ku 45 lat i wiecej, a odsetek tych, ktérzy nigdy nie doznali takich trudnosci, zdecydowanie
mniejszy (rysunek 2, panel trzeci). Wsréd oséb najmtodszych kobiety doznajag nieco silniej-
szego konfliktu, wsrdéd osdb w wieku 35-44 lata w takiej sytuacji sa mezczyzni. Réznice pici sg
nieistotne wsrdd oséb w wieku 45-54 lata, zas w ostatniej grupie wieku ponownie mezczyzni
doswiadczaja wiekszych trudnosci.

Konflikt miedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym

Ocena konfliktu miedzy pracg zawodowa a zyciem prywatnym zostata dokonana na podsta-
wie pytania o to, jak czesto w ciggu ostatniego roku wystapita jedna z nastepujacych sytuacji
(respondenci mogli wybrac¢ odpowiedzi sposrdd: kilka razy w tygodniu, kilka razy w miesigcu,
kilka razy w roku, rzadziej, nigdy, trudno powiedzie¢):
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- wracam do domu zbyt zmeczony/zmeczona, by zabra¢ sie do prac, ktére powinny by¢
zrobione,

- czas, ktéry musze przeznaczy¢ na prace zawodowsa, utrudnia mi wywiazywanie sie z obo-
wigzkow rodzinnych,

- trudno jest mi skoncentrowac sie na pracy zawodowej ze wzgledu na obowiazki rodzinne.

Najpierw dokonana zostanie analiza dotyczaca trudnosci w realizacji zobowigzan rodzin-
nych ze wzgledu na zbytnie obcigzenie obowigzkami zawodowymi, a jej podstawg beda
deklaracje o zmeczeniu pracg i czasie przeznaczanym na prace zawodowa. Te dwa wymiary
obciazenia praca zawodowa postuza ustaleniu, na ile praca zawodowa przeszkadza w zyciu
prywatnym. Nastepnie przeprowadzona zostanie analiza utrudnien w wykonywaniu pracy
zawodowej ze wzgledu na obowigzki rodzinne.

Na odczuwanie zmeczenia praca zawodowa przynajmniej kilka razy w miesigcu wskazato
az 72% badanych. Zauwazalne réznice ptci dotycza odpowiedzi kilka razy w tygodniu”i,kil-
ka razy w miesigcu” — kobiety czesciej wybierajg odpowiedz pierwsza (36% wobec 29%), zas
mezczyzni - druga (42% wobec 37%). Odpowiedz ,kilka razy w tygodniu” wybierata prawie
co trzecia osoba w wieku do 54 lat (35% najmfodszych, 36% w wieku 35-44 lata, 33% w wieku
45-55 lat) i co czwarta osoba w wieku 55+ lat. Odpowiedz ,kilka razy w miesigcu” wybierali
czesciej mtodsi (okoto 40% w wieku do 44 lat) niz starsi (33-36%). Silnie zréznicowane wedtug
wieku byly odpowiedzi oséb deklarujacych, iz dzieje sie tak kilka razy do roku - blisko 14%
w wieku do 44 lat oraz prawie co pigta osoba w wieku 45 lat i wiecej. Czestotliwosci wskazan
,rzadziej” oraz,nigdy” nie réznity sie znaczaco wedtug wieku.

Do oceny nasilenia konfliktu miedzy pracg zawodowa a zyciem prywatnym jednoczes-
nie wedtug wieku i ptci wykorzystane zostang odsetki wskazan ,kilka razy w tygodniu”,  kilka
razy w miesigcu” oraz potagczone odpowiedzi,rzadziej niz kilka razy do roku” i ,nigdy”. Roz-
ktad przedstawiony na rysunku 3 uwidocznia wyrazniejsze réznice miedzy mezczyznami
w wieku do 44 lat i powyzej tego wieku w poréwnaniu do kobiet w obu tych grupach wie-
ku. Niezaleznie od wieku, kobiety czesciej niz mezczyzni odpowiadajg, iz zmeczenie praca
zawodowa utrudnia im wykonywanie prac w domu. Oba ustalenia sg zapewne zwigzane
nie tylko z obcigzeniem pracg zawodowa, ale takze z podziatem obowigzkéw domowych
miedzy kobietami a mezczyznami oraz fazg przebiegu zycia. Uzyskane wyniki uprawnia-
ja do stwierdzenia, ze konflikt miedzy pracg a zyciem prywatnym, oceniany na podstawie
poczucia ograniczenia w realizacji zobowigzan domowych ze wzgledu na zmeczenie praca
zawodowa, jest silniej doznawany przez kobiety niz przez mezczyzn oraz silniej przez osoby
do 44. roku zycia, a wiec w fazach tworzenia rodziny i jej rozwoju, niz przez osoby starsze
(45 i wiecej lat).

O nasileniu konfliktu miedzy pracg zawodowa a zobowigzaniami rodzinnymi swiadczy
fakt, ze 39% respondentéw deklarowato, iz przynajmniej kilka razy w miesigcu czas przezna-
czony na prace zawodowa utrudnia im wywiazywanie sie z obowigzkéw rodzinnych, przy
czym dotyczy to zaréwno kobiet, jak i mezczyzn (14% odczuwa to az kilka razy w tygodniu,
co czwarta osoba - kilka razy w miesigcu). Nie ma tez réznic wedtug ptci w deklaracjach,
iz taka sytuacja nigdy nie wystepuje (17%) badz zdarza sie ,rzadziej niz kilka razy do roku”
(14-16%).

Jak poprzednio, zaréwno w odniesieniu do deklaracji ,kilka razy w tygodniu’, jak i ,kilka
razy w miesigcu” najmtodsi i osoby w wieku 35-44 lata odczuwali to czeséciej (odpowiednio
14% i 17% ,kilka razy w tygodniu” oraz odpowiednio 25% i 29% - ,kilka razy w miesigcu”) niz
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RYSUNEK 3. Nasilenie konfliktu miedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym wedtug pici i wieku
- zmeczenie obowigzkami zawodowymi
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Uwaga: Odsetek os6b, ktére wybraty okreslona odpowiedz na pytanie,Jak czesto w ciggu ostatniego roku wystapita u Pana(i) sytuacja:
wracam do domu zbyt zmeczony(a), by zabrac sie do prac, ktére powinny by¢ zrobione”.

Zrédto: Jak dla rys. 2.

osoby w wieku 45-55 lat oraz 55+ lat (odpowiednio 12% i 9% - kilka razy w tygodniu oraz
21% i 19% - kilka razy w miesigcu). Osoby do 44 lat wyraZnie rzadziej niz osoby w wieku 45 lat
i wiecej deklarowaty, iz taka sytuacja nigdy nie ma miejsca (15% wobec 23%).

Jednoczesne uwzglednienie wieku i ptci w analizie konfliktu pomiedzy czasem przezna-
Czanym na prace i czasem prywatnym na podstawie odpowiedzi ,kilka razy w tygodniu’ ,
kilka razy w miesigcu” oraz potagczonych wskazan ,rzadziej niz kilka razy do roku” i ,nigdy”
ponownie ukazuje wieksze nasilenie tego konfliktu w przypadku oséb w wieku 35-44 lata
(rysunek 4), wyrazniejsze u mezczyzn niz kobiet oraz nieco tylko mniejsze w grupie oséb naj-
miodszych, ale zblizone dla obu ptci. Nasilenie konfliktu zmniejsza sie wérdéd osdéb w wieku
45 lat i wiecej, przy czym osoby w najstarszej grupie wieku odczuwaja go stabiej niz osoby
w wieku 44-54 lata. Na podkreslenie zastuguje fakt, iz w tych grupach wieku konflikt ten bar-
dziej odczuwajg mezczyzni, a réznice ptci rosng wraz z wiekiem.

Obowiagzki rodzinne znacznie rzadziej przeszkadzaja w realizacji zobowigzan zawodowych
w poréwnaniu z utrudnieniami w wypetnianiu zobowigzan rodzinnych z powodu zmeczenia
pracg zawodowsq i czasu na nig przeznaczonego. Blisko co dziesigta osoba, zaréwno wsréd
kobiet, jak i mezczyzn, deklarowata, ze obowiazki rodzinne utrudniajg koncentracje na pracy
zawodowej przynajmniej kilka razy w miesigcu. Z kolei nieco czesciej kobiety niz mezczyzni
wskazywaty, ze sytuacja taka nigdy nie wystepowata w ostatnim roku (40% kobiet wobec 32%
mezczyzn).

Ponownie osobom w wieku do 44 lat zobowigzania rodzinne stosunkowo czesciej utrud-
niajg koncentracje na pracy w poréwnaniu z osobami w wieku 45 lat i wiecej. W pierwszej
grupie nieco wiekszych trudnosci doznajg osoby w wieku 35-44 lata, czyli w fazie rozwoju ro-
dziny, zas wsréd oséb z drugiej grupy nie ma istotnych réznic miedzy wyodrebnionymi dwo-
ma przedziatami wieku.
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RYSUNEK 4. Nasilenie konfliktu miedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym wedtug pici
i wieku - czas pracy zawodowej
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Uwaga: Odsetek osob, ktore wybraty okreslong odpowiedz na pytanie,Jak czesto w ciggu ostatniego roku wystapita u Pana(i) sytuacja:
czas, ktéry musze przeznaczy¢ na prace zawodowa, utrudnia mi wywigzywanie sie z obowigzkéw rodzinnych”.

Zrédto: Jak dlarys. 2.

RYSUNEK 5. Nasilenie konfliktu miedzy obowiazkami rodzinnymi a praca zawodowa wedtug
pkci i wieku - rodzina utrudnia prace zawodowa
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Uwaga: Odsetek osob, ktore wybraty okreslong odpowiedz na pytanie,Jak czesto w ciggu ostatniego roku wystapita u Pana(i) sytuacja:
trudno jest mi skoncentrowac sie na pracy zawodowej ze wzgledu na obowigzki rodzinne”.

Zrédto: Jak dla rys. 2.

Niezaleznie od wieku, kobiety czesciej niz mezczyzni deklarowaty, iz zobowigzania rodzin-
ne nie przeszkadzaja koncentracji na obowigzkach zawodowych. Wsréd oséb w wieku 35-44
lata, ktore relatywnie najczesciej doswiadczajg tego konfliktu, mezczyznom bardziej niz ko-
bietom zobowigzania rodzinne przeszkadzaty w pracy zawodowej (rysunek 5).
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Stosowane rozwiazania w miejscu pracy ulatwiajace laczenie obowiazkow

Podstawa do oceny rozwigzan w zakresie faczenia pracy zawodowej z rodzing sg odpowiedzi

pracownikéw na nastepujace pytania:

- Czy w instytucji sg nastepujace udogodnienia: ztobek, przedszkole, dofinansowanie do
opieki nad dzie¢mi, organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikow,
pokdj dla matek/ojcow z dzie¢mi, zadaniowy czas pracy, indywidualny rozkfad czasu pra-
¢y, ruchomy czas pracy, czes¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego, indywidualne konta
czasu pracy, telepraca, rozwigzania wspomagajace pracownikéw majacych pod opieka
niepetnosprawnych lub niedoteznych cztonkéw rodziny?

- Jakich udogodnien najbardziej brakuje w obecnym miejscu pracy?

— Na ile osoba badana jest zadowolona lub niezadowolona ze stosowanych w instytucji
udogodnien, pozwalajacych fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca.

W ocenie pracownikdéw rozwigzaniem najczesciej stosowanym przez pracodawce jest
organizowanie i dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw (tabela 1), zas w drugiej
kolejnosci wskazywane sa rozwigzania dotyczace organizacji pracy (przede wszystkim in-
dywidualny rozkfad czasu pracy, a nastepnie ruchomy czas pracy i telepraca, nieco rzadziej
cze$¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego). Stosunkowo czesto wymieniany jest pokdj dla
matek/ojcéw z dzie¢mi. Indywidualne konta czasu pracy oraz zadaniowy czas pracy sa margi-

TABELA 1. Badani pracownicy wedtug deklarowanych rozwigzan na rzecz fgczenia pracy zawo-
dowej z zyciem prywatnym/rodzinnym stosowanych w miejscu pracy

Czy sa rozwigzania? Czego najbardziej brakuje?
Rozwigzania utatwiajace taczenie pracy zawodowej
z zyciem prywatnym/rodzinnym Liczba Odsetek Liczba Odsetek
wskazan wskazan wskazan wskazan

Ztobek 1 0 652 21
Przedszkole 4 0 786 26
Dofinansowanie do opieki nad dzie¢mi 430 14 556 18
Organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci

pracownikow 2364 77 136 4
Pokoj dla matek/ojcéw z dzie¢mi 670 22 152 5
Zadaniowy czas pracy 206 7 1056 34
Indywidualny rozktad czasu pracy 1147 37 849 28
Ruchomy czas pracy 800 26 1352 44
Czes¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego 658 21 231 8
Indywidualne konta czasu pracy 210 7 659 22
Telepraca 799 26 686 22
Rozwigzania wspomagajace w opiece nad niepetno-

sprawnymi/niedoteznymi cztonkami rodziny 57 2 319 10
Zadne z powyzszych 206 7 661 22
Liczba respondentéw 3061 — 3061 —

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych z ankiet pracownikéw administracji centralnej, ktérzy wzieli udziat w badaniach.
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nalnie stosowane, jeszcze rzadziej wskazywane sg rozwigzania wspomagajace pracownikéw
majacych pod opiekg niepetnosprawnych lub niedoteznych cztonkéw rodziny. Ztobki lub
przedszkola praktycznie nie wystepowaty.

Oceny te roznig sie nieco od informacji o stosowanych udogodnieniach pozyskanych
z dziatu kadr. W 16 na 17 zbadanych jednostek administracji centralnej stosuje sie indywidu-
alny czas pracy, a w 15 — organizuje sie i wspiera finansowo wypoczynek dzieci pracownikéw,
czyli sa to rozwigzania powszechnie stosowane. Pokéj dla matki/ojca z dzieckiem jest do dys-
pozycji rodzicow w 6 jednostkach. Zadaniowy czas pracy nie jest stosowany, ruchomy czas
pracy oferuja dwie jednostki, a teleprace - 5. Zadna jednostka nie prowadzi ztobka/przed-
szkola, jedynie dwie oferuja dofinansowanie do opieki w tych instytucjach.

Oceny kobiet i mezczyzn sg zgodne - ranking stosowanych rozwigzan dokonany na pod-
stawie odsetka wskazan (od wartosci najwiekszych do najmniejszych) swiadczy, iz jedyna réz-
nica dotyczyta korzystania z czesci etatu zamiast urlopu wychowawczego, czeéciej wymienia-
nego przez kobiety niz mezczyzn (tabela 2).

TABELA 2. Ranking rozwigzan na rzecz taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym/rodzinnym
stosowanych w miejscu pracy wedtug ptci*

Czy sg rozwigzania? Czego najbardziej brakuje?
Rozwigzania utatwiajace taczenie pracy zawodowej Ranking w.skaz’amych Ranking w.skaz’anych
rozwigzan rozwigzan

z zyciem prywatnym/rodzinnym

Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety

Ztobek — — 7 5

Przedszkole — — 5 4
Dofinansowanie do opieki nad dzie¢mi 6 7 8 7
Organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci

pracownikéw 1 1 10 —
Pokoj dla matek/ojcédw z dzie¢mi 5 6 — —
Zadaniowy czas pracy 8 9 2 2

Indywidualny rozktad czasu pracy 2 2 3 3

Ruchomy czas pracy 3 5 1 1

Cze$¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego 7 3 — 9
Indywidualne konta czasu pracy 9 8 6
Telepraca 4 4 4 6
Rozwigzania wspomagajace w opiece nad niepetno-

sprawnymi/niedoteznymi cztonkami rodziny — — 9 8

* Rozwigzania, ktére uzyskaty co najwyzej 5% wskazan, pominieto.
Zrédto: Jak dla tab. 1.

Odpowiedzi na pytanie, jakich udogodnierh w obecnym miejscu pracy brakuje, zaleza nie
tylko od stosowanych rozwiazan, ale takze od preferencji respondentéw. Rozwigzaniami, kto-
rych brak jest najbardziej odczuwany przez respondentéw, sg te dotyczace organizacji pracy
z wyjatkiem pracy na czesci etatu zamiast korzystania z urlopu wychowawczego. W tej grupie
rozwigzan zadaniowy czas pracy, marginalnie stosowany, jest drugi co do czestosci wskazan
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po ruchomym czasie pracy, ktory jest relatywnie czesto stosowany. Na podkreslenie zastugu-
ja indywidualne konta pracy, ktérych stosowanie jest takze marginalne, a ich brak wyraznie
zaznaczany przez respondentéw. Ponadto na czwartym miejscu w rankingu brakujacych roz-
wigzan wymieniane sg przedszkola, a na széstym — ztobki. Dofinansowanie opieki nad dzie¢-
mi, korzystanie z pracy na cze$¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego, pokoéj dla matki/ojca
z dzie¢mi czy organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci zajmujg ostatnie miejsca
na liscie rankingowej brakujacych rozwigzan. Jednak w tym przypadku fakt, Zze s to rozwigza-
nia bardzo czesto lub dos¢ czesto wystepujace w miejscu pracy, moze wptywac na taka ocene.

Podobnie jak opinie o stosowanych rozwigzaniach takze zgodne sg opinie kobiet i mez-
czyzn o najbardziej brakujacych rozwigzaniach utatwiajacych taczenie pracy zawodowej z zy-
ciem prywatnym/rodzinnym. Ranking brakujacych rozwigzan wedtug czestotliwosci wskazan
pokazuje, ze kobiety nieco bardziej odczuwaja brak przedszkola i ztobka, a mniej - brak tele-
pracy (tabela 3).

Bardziej szczegétowa analiza opinii o tym, czego pracownikom brakuje, dotyczy tylko oséb
w wieku do 44 lat. Po pierwsze, konflikt miedzy pracg a rodzing jest wyraznie silniejszy w tej
grupie 0séb, a po drugie co trzecia osoba w wieku 45 lat i wiecej zadeklarowata, iz nie brakuje
jej zadnych z wymienionych wyzej rozwigzan lub nie wie o tym. Lista rankingowa zawarta
w tabeli 3 potwierdza wysoka zgodnos¢ opinii kobiet i mezczyzn w obu rozpatrywanych gru-
pach wieku. Pracownicy w wieku 35-44 lata byli nieco bardziej zgodni, bowiem jedynie dwa

TABELA 3. Ranking brakujacych rozwigzan na rzecz taczenia pracy zawodowej z zyciem prywat-
nym/rodzinnym w miejscu pracy wedtug ptci i wybranych grup wieku*

Czego najbardziej brakuje?
Ranking wskazanych rozwigzan

Rozwigzania utatwiajace taczenie pracy zawodowej

z zyciem prywatnym/rodzinnym Do 34 lat 35-44 |ata
Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety

Ztobek 6 4 8 8
Przedszkole 3 3 6 4
Dofinansowanie do opieki nad dzie¢mi 8 7 5 5
Organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci 9 . 10 .
pracownikéw

Pokoj dla matek/ojcow z dzie¢mi 10 1 11
Zadaniowy czas pracy 1 2 2 2
Indywidualny rozktad czasu pracy 4 5 3 3
Ruchomy czas pracy 2 1 1 1
Czes¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego 12 9 11 10
Indywidualne konta czasu pracy 7 8 7 6
Telepraca 5 6 4 7
Rozwigzania wspomagajace w opiece nad niepetno-

sprawnymi/niedoteznymi cztonkami rodziny 1 10 9 9

* Rozwigzania, ktére uzyskaty nie wiecej niz 5% wskazan, pominieto.

Zrédto: Jak dla tab. 1.
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RYSUNEK 6. Badani pracownicy wedtug stopnia zadowolenia z udogodnien dotyczacych taczenia
pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi oraz pici i wieku
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rozwigzania byly wyraznie inaczej ocenione przez kobiety w poréwnaniu do mezczyzn -
kobiety bardziej odczuwajg brak przedszkola, zas mniej — brak mozliwosci telepracy. Wsréd
miodszych oséb wyrazniejsza réznica dotyczyta oceny braku ztobka, wazniejszego dla ko-
biet, pozostate oceny réznity sie o jedno miejsce rankingowe (wyjatek stanowi praca na poét
etatu zamiast urlopu, usytuowana jednak na niskiej pozycji rankingowej).

Podstawa oceny sytuacji w miejscu pracy ze wzgledu na wykorzystywane instrumenty
polityki tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym sg odpowiedzi na pytanie, na ile
respondent/respondentka jest zadowolony(a) lub niezadowolony(a) ze stosowanych w in-
stytucji udogodnien, pozwalajacych fatwiej godzi¢ zycie rodzinne z praca. Z mozliwych
szesciu wariantéw odpowiedzi: bardzo niezadowolony(a), raczej niezadowolony(a), ani za-
dowolony(a) ani niezadowolony(a), raczej zadowolony(a), bardzo zadowolony(a), nie do-
tyczy — nie ma zadnych udogodnien wykorzystano pie¢, przy czym potaczono kategorie
.bardzo niezadowolony(a)” oraz ,raczej niezadowolony(a)” w jednga kategorie ,niezadowo-
lony(a)”. Podobnie postapiono z wariantami odpowiedzi ,bardzo zadowolony(a)” oraz ,ra-
czej zadowolony(a)”. Wyniki analiz ujete w trzech kategoriach odpowiedzi przedstawiono
na rysunku 6.

W catej populacji badanych pracownikéw kobiety i mezczyzni podobnie oceniajg stoso-
wane w miejscu pracy narzedzia polityki tagczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym - co
piata osoba jest zadowolona, takze co pigta osoba wyraza niezadowolenie z sytuacji w swym
miejscu pracy, a dwukrotnie wiecej pracownikéw nie ma zdania w tej sprawie, wybierajac wa-
riant odpowiedzi,ani zadowolony(a), ani niezadowolony(a)". Widoczne réznice miedzy grupa-
mi wieku dotycza oséb do 44 lat oraz 45 lat i wiecej. Pracownicy mtodsi sa bardziej krytyczni
w ocenie — co piaty pracownik w wieku do 34 lat oraz co czwarty w wieku 35-44 lata wyraza
niezadowolenie z sytuacji w tym zakresie w swym miejscu pracy, podczas gdy wsréd drugiej
grupy pracownikoéw czyni tak tylko co dziesigta osoba, a znacznie zwieksza sie udziat oséb
zadowolonych.

Ustalenia dotyczace wpltywu wieku na stopien zadowolenia z polityki w zakresie taczenia
pracy zawodowej z zyciem rodzinnym w miejscu pracy utrzymuja sie, gdy rozpatrywane sg
opinie pracownikéw wedtug wieku i pfci jednoczesnie. Takie ujecie uwidacznia dodatkowo
réznice w odpowiedziach kobiet i mezczyzn w niektérych grupach wieku. Dotyczy to pracow-
nikdw majacych 35-44 lata — mezczyzni sa bardziej niezadowoleni niz kobiety, z kolei w naj-
starszej grupie wieku to kobiety s3 mniej zadowolone. W pozostatych dwéch grupach oséb
réznice w ocenie sytuacji wedtug ptci mozna uznac za nieistotne.

Whnioski i rekomendacje

Przedstawiona analiza faczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym (rodzinnym) przez pra-

cownikéw administracji centralnej koncentrowata sie na trzech elementach:

1) powiazaniach pracy zawodowej ze zobowigzaniami opiekuriczymi, stanowigcymi wazny
komponent zycia prywatnego,

2) utrudnieniach w zyciu prywatnym ze wzgledu na intensywno$¢ i czas pracy oraz trudno-
$ciach w pracy zawodowej ze wzgledu na zobowigzania rodzinne,

3) warunkach faczenia obu sfer zycia wynikajacych z rozwigzan stosowanych przez praco-
dawce i ich oceny przez pracownikéw.
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Uwzgledniono w niej pte¢ i wiek, wyodrebniajgc grupy wieku, odpowiadajace w przybli-
zeniu okreslonym fazom biografii rodzinnej i zawodowe;j.

Nasilenie konfliktu miedzy praca a zobowigzaniami opiekuriczymi oceniano na podsta-
wie czestosci wskazan ,bardzo czesto” i,dos¢ czesto” oraz,, nigdy” w odpowiedzi na pytanie
o trudnosci wypetniania zobowiazan opiekuriczych ze wzgledu na prace zawodowa. General-
nie, sytuacja taczenia pracy zawodowej z opieka nad dzie¢mi wystepowata czesciej (sytuacja
taka dotyczyta 47% respondentéw) niz z opieka nad osobami starszymi (41% respondentow)
oraz z opieka nad innymi osobami (42% respondentow).

Trudnosci faczenia pracy zawodowej ze zobowigzaniami opiekunczymi wsréd pracow-
nikow administracji centralnej zwigzane sg przede wszystkim z opieka nad dzie¢mi, co jest
zrozumiate ze wzgledu na strukture tej populacji wedtug wieku (trzy czwarte pracownikéw
byta w wieku do 44 lat). Jednak mimo stosunkowo mtodej zbiorowosci, nieco czesciej niz co
dziesigta osoba odczuwata trudnosci w wypetnianiu zobowigzan opiekuriczych wobec oséb
starszych, podobnie jak wobec innych oséb. Co na tej podstawie mozna powiedzie¢ o przy-
sztych zobowigzaniach opiekunczych? Nalezy sie liczy¢ ze wzrostem zapotrzebowania na
opieke nad osobami starszymi ze wzgledu na oczekiwane przyspieszenie procesu starzenia
sie ludnosci. Takze wzrost przezywalnosci oséb z réznymi dysfunkcjami zdrowotnymi spra-
wia, ze zobowigzania opiekuncze wobec innych 0séb nie bedg malec. Jesli jeszcze uwzgled-
nimy postulowany wzrost dzietnosci konieczny do ztagodzenia niekorzystnych zmian struk-
tury wieku ludnosci Polski, nie ma watpliwosci, iz zobowigzania opiekuncze pracownikow
beda rosnac. Mozna zatem oczekiwa(, ze bez stosownych rozwigzan polityki faczenia pra-
cy z zyciem prywatnym konflikt miedzy obiema sferami zycia bedzie narasta¢, co z kolei
moze niekorzystnie wptywac zaréwno na jakos¢ zycia prywatnego, jak i na jakos$¢ pracy
zawodowe;j.

Dowodza tego takze analizy konfliktu miedzy pracg zawodowa a rodzing, ocenianego na
podstawie deklaracji o trudnosci w realizacji zobowiagzan rodzinnych ze wzgledu na zbytnie
obcigzenie obowiazkami zawodowymi (poczucie zmeczenia pracg i czas przeznaczony na
prace zawodowa) oraz utrudnien w pracy zawodowej ze wzgledu na obowiazki rodzinne. Po-
dobnie jak w przypadku analiz poréwnawczych prowadzonych na podstawie Second Europe-
an Quality of Life Survey 2007, uzyskane wyniki pokazuja, ze praca zawodowa bardziej prze-
szkadza w wypetnianiu zobowiazan rodzinnych niz obowiazki rodzinne realizacji zobowiazan
zawodowych.

Sposréd trzech rozpatrywanych wymiaréw konfliktu miedzy pracg zawodowa a zyciem
prywatnym najbardziej dotkliwy jest konflikt wynikajacy ze zmeczenia praca zawodowg, za$
stosunkowo najmniej ten zwigzany z mniejsza koncentracja na pracy ze wzgledu na zobowia-
zania rodzinne. Rozpatrywane typy konfliktéw dotycza bardziej oséb mtodszych (do 44 lat)
niz os6b w wieku 45 lat i wiecej. W najbardziej niekorzystnej sytuacji sa pracownicy w wieku
35-44 lata, najsilniej doznajacy wszystkich typow konfliktéw. Nie mozna natomiast uznac, iz
sytuacja kobiet jest wyraznie bardziej niekorzystna niz sytuacja mezczyzn, gdy odwotac sie do
ich subiektywnej oceny. Co prawda, najbardziej dotkliwy typ konfliktu, jakim jest ogranicze-
nie zaangazowania w zobowigzania domowe ze wzgledu na zmeczenie praca, jest generalnie
bardziej odczuwany przez kobiety niz mezczyzn, to w grupie pracownikéw w wieku 35-44
lata jego nasilenie jest zblizone dla obu ptci. Natomiast w catej populacji silniejszego konfliktu
czasu oraz trudnosci w koncentracji na pracy zawodowej doswiadczajg mezczyzni; to spo-
strzezenie odnosi sie takze do os6b w wieku 35-44 |ata.
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W ocenie, jakie rozwigzania polityki faczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym sa
stosowane przez pracodawce, wystapita petna zgodnos¢ opinii kobiet i mezczyzn. Zdecydo-
wanie najczesciej pracodawca stosowat organizowanie i dofinansowanie wypoczynku dzieci
pracownikéw, w drugiej kolejnosci — rozwigzania dotyczace organizacji pracy (przede wszyst-
kim indywidualny rozktad czasu pracy, a nastepnie ruchomy czas pracy i telepraca, nieco rza-
dziej cze$¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego). Stosunkowo czesto oferowano pokéj dla
matek/ojcéw z dzie¢mi. Indywidualne konta czasu pracy oraz zadaniowy czas pracy byty mar-
ginalnie stosowane, jeszcze rzadziej praktykowane byty rozwigzania wspomagajace pracow-
nikéw majacych pod opieka niepetnosprawnych lub niedoteznych cztonkéw rodziny. Ztobki
lub przedszkola praktycznie nie wystepowaty.

Podobnie zgodne byly opinie kobiet i mezczyzn w kwestii brakujacych udogodnien
w obecnym miejscu pracy. Jedynie kobiety nieco bardziej odczuwaty brak przedszkola i ztob-
ka, a nieco mniej — brak mozliwosci telepracy. Pamietajac o tym, ze opinie te zaleza nie tylko
od stosowanych w praktyce rozwigzan, ale takze od preferencji respondentéw, mozna na ich
podstawie sugerowac kierunek zmian polityki pracodawcoéw. Niewatpliwie najbardziej od-
czuwany jest brak niektérych rozwiagzan dotyczacych organizacji pracy oraz opieki nad dzie¢-
mi (bardziej przedszkoli niz ztobkéw). W grupie rozwigzan zwigzanych z organizacja pracy za-
daniowy czas pracy, marginalnie stosowany, jest drugi co do czestosci wskazan po ruchomym
czasie pracy, ktory jest relatywnie czesto stosowany. Na podkreslenie zastuguje odczuwany
brak indywidualnych kont prac, ktérych stosowanie jest takze marginalne. Petna zgodnos¢
opinii kobiet i mezczyzn dotyczy trzech rozwigzan, ktérych zdecydowanie najbardziej braku-
je: ruchomy czas pracy, zadaniowy czas pracy, indywidualny rozktad czasu pracy.

Zastanawiajaca jest ocena przez pracownikéw dotyczaca mozliwosci pracy na czes¢ etatu
zamiast urlopu wychowawczego - rozwigzanie to relatywnie czesto wystepuje (podane przez
jedna piata respondentéw), a zostato usytuowane na ostatnich miejscach w rankingu braku-
jacych rozwigzan obok pokoju dla matki/ojca z dzie¢mi (réwnie czesto wskazywanego) czy or-
ganizowania/dofinansowania wypoczynku dzieci (rozwigzania najczesciej praktykowanego).
Taka opinia wyrazana jest takze przez osoby mtodsze (w wieku do 44 lat), wyraznie bardziej
odczuwajace konflikt miedzy praca zawodowa a opieka nad dzie¢mi.

Kobiety i mezczyzZni pracujacy w jednostkach administracji publicznej podobnie ocenia-
ja zadowolenie z polityki faczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym stosowanej przez
pracodawce — co pigta osoba jest z niej zadowolona, takze co pigta osoba — niezadowolona,
a dwukrotnie czesciej wskazywana jest odpowiedz,ani zadowolony(a), ani niezadowolony(a)"
Pracownicy mtodsi sg bardziej krytyczni, zwtaszcza ci w wieku 35-44 lata. Istotne réznice oce-
ny wedtug ptci dotycza dwdch grup wieku: w grupie 35-44 lata mezczyzni sg bardziej nieza-
dowoleni niz kobiety, z kolei w najstarszej grupie wieku to kobiety sa mniej zadowolone.

Wyniki analizy taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym (rodzinnym) przez pracow-
nikéw administracji centralnej, stanowigcych szczegdlny segment zasobow pracy ze wzgledu
na poziom wyksztatcenia i wiek, uwidoczniaja wieksze znaczenie wieku niz ptci dla nasilenia
konfliktu miedzy tymi dwiema sferami zycia. Analizowane grupy wieku odzwierciedlaja rézne
fazy biografii rodzinnej i zawodowej. Trudnosci taczenia pracy zawodowej z zyciem prywat-
nym (rodzinnym) sg bardziej dotkliwe dla oséb do 44. roku zycia, co odpowiada fazie wkracza-
nia na rynek pracy i budowania pozycji zawodowej oraz tworzenia rodziny (do 34 lat) i fazie
umacniania pozycji zawodowej oraz rozwoju rodziny (35-44 lata). Wieksze trudnosci w reali-
zacji zobowiazan rodzinnych ze wzgledu na zbytnie obcigzenie obowigzkami zawodowymi
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(zmeczenie i czas przeznaczony na prace zawodowa) niz w koncentracji na pracy z powodu
zobowiazan rodzinnych przemawia za tym, ze to praca bardziej przeszkadza zyciu rodzinne-
mu niz rodzina pracy zawodowej.

Uwidoczniony prymat pracy zawodowej nad zyciem rodzinnym moze mie¢ dalece nieko-
rzystne skutki dla jakosci zycia rodzinnego, a takze dla decyzji o rozwoju rodziny (np. w postaci
rezygnacji z kolejnego dziecka). Z drugiej strony, nasilenie trudnosci w koncentracji na pracy
zawodowej moze by¢ przeszkoda w budowie i umacnianiu pozycji zawodowej, tak waznej dla
bezpieczenstwa materialnego rodziny i jakosci zycia. Dostosowania prowadzace do ztagodze-
nia tego konfliktu powinny zatem dotyczy¢ pracy zawodowej i - zgodnie z wyrazonymi opi-
niami pracownikéw - obejmowac przede wszystkim szersze stosowanie elastycznych form
pracy. Kolejnym pozadanym rozwigzaniem jest zwiekszenie dostepnosci przedszkoli i ztob-
kéw, mocno akcentowane przez pracownikow.

Wraz ze starzeniem sie populacji i niedoborem ustug dla oséb starszych w Polsce mozna
oczekiwac wzrostu trudnosci w tgczeniu pracy zawodowej z obowigzkami opiekunczymi nad
osobami starszymi, a wiec wiekszego nasilenia konfliktu w jego rozpatrywanych wymiarach
doswiadczanego przez osoby w wieku 45 lat i wiecej, a wiec w fazie stabilizacji zawodowej
i rodzinnej (45-54 lata) i oraz fazie ,starszego pracownika” w zyciu zawodowym i ,pustego
gniazda”w zyciu rodzinnym. Wydaje sie, ze dla tej grupy pracownikéw dostosowania po stro-
nie pracy zawodowej powinny obejmowac obok elastycznych form pracy takze mozliwosc
Czasowego ograniczania czasu pracy czy urlopy opiekuncze.

Irena E. Kotowska, prof. zw. w Instytucie Statystyki i Demografii Szkoty Gtéwnej Handlowej, kierowniczka Zaktadu
Demografii. Autorka licznych prac publikowanych w Polsce i za granica, ktére dotycza wspoétzaleznosci proceséw
demograficznych i ekonomicznych, a zwtaszcza przeobrazen rodziny i struktur ludnosci w powiazaniu ze zmianami
na rynku pracy oraz zagadnien polityki ludnosci i polityki spotecznej.



Doksztalcanie 1 awanse

Wprowadzenie

Autorzy raportow sporzadzanych przez poszczegdlne kraje i eksperci UNESCO, Komisji Eu-
ropejskiej oraz innych instytucji od lat zgodnie podkreslaja, ze ksztatcenie przez cate zycie
jest aktywnoscia, ktéra ma przeciwdziata¢ wykluczeniu spotecznemu z powodu braku kwali-
fikacji badz posiadania wyksztatcenia nieadekwatnego z punktu widzenia zmieniajacych sie
potrzeb lokalnych i ponadlokalnych rynkéw pracy. Doksztatcanie stuzy takze samorealizacji
obywateli. Dokonujace sie w dynamicznym tempie zmiany wymagaja, aby obecnie pracujacy
we wszystkich dziatach gospodarki aktualizowali swoja wiedze i umiejetnosci w zwigzku ze
zmieniajacym sie kontekstem, w ktérym dziatajg zatrudniajace instytucje.

Réwnoczesnie okazuje sie, ze liczba oséb doksztatcajgcych sie jest ciagle mata, mimo ze
poszczegdlne panstwa i Komisja Europejska przeznaczajg znaczne sumy na ich organizacje.
Jak podkreslaja eksperci, nie zawsze jednak oferowane formy doksztatcania spetniajg oczeki-
wania, jesli chodzi o przedmiot, sposob i poziom ksztatcenia.

Autorzy jednego z ostatnio opracowanych raportéw European Guide. Strategies for im-
proving participation in and awareness of adult learning [2012], opublikowanego przez Ko-
misje Europejska, wskazuja na trzy typy barier ograniczajacych udziat w ksztatceniu przez
cate zycie.

1. Bariery strukturalne. Do tej grupy naleza czynniki utrudniajace i zniechecajace do
udziatu juz na wstepie, takie jak postrzegany przez potencjalnych uczestnikéw brak od-
powiednich programéw, nieelastyczna oferta sposobow ksztatcenia lub brak dostepu do
adekwatnego finansowania. Dziatania, ktére w tej sferze powinny by¢ podejmowane, to
albo zmiana percepcji (poprzez pokazywanie dostepnych opcji), albo wprowadzanie or-
ganizacyjnych zmian, aby eliminowac tego rodzaju bariery.

2. Bariery sytuacyjne. Skfadaja sie na nie indywidualne trudnosci, z jakimi borykaja sie po-
szczegolne osoby, trudnosci zwigzane z wiekiem lub biezaca sytuacja rodzinna, np. zatrud-
nienie w petnym wymiarze czasu i konieczno$¢ opieki nad dzie¢mi, osobami starszymi lub
chorymi. Podejmowane dziatania niwelujace te bariery powinny sprzyja¢ wzrostowi $wia-
domosci potrzeby ksztatcenia sie, a takze tworzeniu takich jego opcji, w ktérych brano
by pod uwage wymienione trudnosci oraz wigzano by edukacje dorostych z potrzebami
zycia codziennego.
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3. Bariery psychologiczne. Do grupy tej nalezy zaliczy¢ doswiadczenia dorostych zwia-
zane z negatywnymi wspomnieniami z okresu uczeszczania do szkoty, brak zaufania do
instytucji ksztatcacych, poczucie bezsensownosci lub spoteczne wykluczenie. Dziatania,
ktére moga eliminowac badz ostabiac tego rodzaju bariery, powinny podkreslac spotecz-
na wage przywiazywana do wiaczania réznych grup oséb do zycia spotecznego, a takze
rozwija¢ formy aktywnosci niezlokalizowane w szkotach oraz tworzy¢ programy, ktére
miatyby na celu m.in. przetamywanie wskazanych wyzej lekéw ze strony potencjalnych
uczestnikow.

Autorzy tego raportu nie poswiecaja specjalnej uwagi ptci, ktéra jest czynnikiem wyraznie
segmentujacym rynek pracy oraz osiggane wyksztatcenie ze wzgledu na tradycje edukacji
kobiet i mezczyzn w odmiennych dziedzinach, ich preferencje wynikajace z zakresu obowigz-
koéw w sferze rodzinnej i prywatnej, ktére zmieniaja sie w réznych stadiach trajektorii zyciowej.
Autorzy nie czynia tez przedmiotem analizy tego, jakie sa oczekiwania pracodawcoéw iich wy-
obrazenia, a takze wyobrazenia dysponentéw srodkéw finansowych, o potrzebie szkolen, ich
adekwatnosci i rodzajow w przypadku kobiet i mezczyzn.

Doksztalcanie 1 szkolenia w Polsce w latach 2000-2011
— regulacje prawne i polityka rzadu'

Ponizej zostang przedstawione wybrane dokumenty okreslajace cele, dziedziny ksztatcenia
oraz odpowiedzialnos¢ poszczegdlnych instytucji i aktorow sceny publicznej w tym zakresie
w ostatniej dekadzie w Polsce.

Ustawa o systemie oswiaty. Ksztatcenie ustawiczne jest przedmiotem regulacji wielu ak-
tow prawnych i dokumentow rzagdowych réznej rangi. Najwazniejszym z tych aktéw, w miare
catosciowo regulujagcym zagadnienia ksztatcenia ustawicznego, jest Ustawa z dnia 7 wrzesnia
1991 r. o systemie oswiaty (Dz.U. z 2004 r., nr 256, poz. 2572 z pézn. zm.). Definiuje ona ksztat-
cenie ustawiczne jako ,ksztatcenie w szkotach dla dorostych, a takze uzyskiwanie i uzupetnia-
nie wiedzy ogdlnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych przez
osoby, ktore spetnity obowigzek szkolny”. Zgodnie z przepisami tejze ustawy, ksztatcenie usta-
wiczne jest organizowane i prowadzone w szkotach dla dorostych, placéwkach ksztatcenia
ustawicznego, placéwkach ksztatcenia praktycznego oraz osrodkach doksztatcania i dosko-
nalenia zawodowego (art. 68a, ust. 1).

Z punktu widzenia zapewnienia wysokiej jakosci ksztatcenia w placéwkach prowadza-
cych ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych, istotny jest art. 68b ustawy o syste-
mie oswiaty. Na mocy przepisow tam zawartych, placéwki, o ktérych mowa wyzej, moga
uzyskac akredytacje, obejmujaca catos¢ lub czes¢ prowadzonego ksztatcenia. O akredytacje
moga ubiegac sie placéwki i osrodki, ktére spetniaja wymogi okreslone w ustawie. Akredy-
tacje przyznaje kurator oswiaty wiasciwy dla siedziby placéwki. Szczegétowe warunki i tryb
przyznania oraz cofania akredytacji okreslone zostaty w rozporzadzeniu Ministra Edukacji Na-

1 Niniejszy fragment jest czesciowo oparty na raporcie przygotowanym w ramach EFELSE - Evaluation Framework
for the Evolution of LLL Strategies in Europe, Project Number: 147760-LLP-2008-GR-KATNLLS, POLAND - National
Report on LLL and Adult Learning, autorstwa R. Siemienskiej, A. Domaradzkiej, D. Walczaka, finansowany przez
the European Commission, Lifelong Learning Programme (2009-2010).
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rodowej i Sportu z dnia 20 grudnia 2003 r. w sprawie akredytacji placowek i osrodkéw prowa-
dzacych ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkolnych (Dz.U. nr 227, poz. 2247). Na uwage
zastuguje fakt, ze akredytacje moga uzyska¢ zaréwno placéwki niepubliczne dziatajace na
podstawie przepiséw ustawy o systemie oswiaty, jak i prowadzace dziatalnos$¢ oswiatowa na
podstawie ustawy z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej. Placéwki, kto-
rym kurator o$wiaty przyznat akredytacje, moga by¢ wpisane do rejestru instytucji szkolenio-
wych, uprawnionych do ubiegania sie o prowadzenie szkolen bezrobotnych finansowanych
ze $rodkéw publicznych, na podstawie zapisu art. 20 ustawy o promogji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy.

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Inng ustawa regulujaca
niektére aspekty ksztatcenia ustawicznego jest Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. nr 99, poz. 1001 z pézn. zm.). Ustawa okresla
zadania panstwa w zakresie zatrudnienia, fagodzenia skutkéw bezrobocia oraz aktywizacji
zawodowej (art. 1, ust. 1). Zadania te s realizowane przez instytucje rynku pracy, dziatajace
m.in. w celu rozwoju zasobdw ludzkich. Do instytucji rynku pracy ustawa zalicza réwniez in-
stytucje szkoleniowe, zdefiniowane jako publiczne i niepubliczne podmioty prowadzace, na
podstawie odrebnych przepiséw, edukacje pozaszkolna (art. 6, ust. 5). Instytucja szkoleniowa,
oferujgca szkolenia dla bezrobotnych i poszukujacych pracy, moze uzyskac zlecenie finanso-
wane ze srodkéw publicznych, po wpisaniu jej do rejestru instytucji szkoleniowych, prowa-
dzonego przez wojewddzki urzad pracy, whasciwy ze wzgledu na siedzibe instytucji szkolenio-
wej. Rejestr instytucji szkoleniowych prowadzony jest na podstawie rozporzadzenia Ministra
Gospodarki i Pracy z dnia 27 pazdziernika 2004 r. w sprawie rejestru instytucji szkoleniowych
(Dz.U. nr 236, poz. 2365).

Prawo pracy. Jedng z podstawowych zasad prawa pracy jest utatwianie pracownikom
podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 17 Kodeksu pracy). Zasada ta wyraza ogélna ten-
dencje stymulowania podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw, co lezy zaréwno
w ich interesie, jak i pracodawcéw. Zobowiazuje ona pracodawcéw do utatwiania pracowni-
kom podnoszenia kwalifikacji zawodowych w drodze doszkalania zawodowego organizowa-
nego w zaktadzie pracy oraz doksztatcania sie poza zakladem pracy. Wyrazem realizacji tej
zasady jest pomoc, jakiej pracodawcy obowigzani sg udziela¢ pracownikom faczacym prace
zawodowa z nauka w szkotach ponadgimnazjalnych i wyzszych. Pracodawcy utatwiajg pra-
cownikom podnoszenie kwalifikacji w zakresie i na warunkach okreslonych w rozporzadzeniu
Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 12 pazdziernika
1993 r. w sprawie zasad i warunkéw podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wyksztatcenia
o0golnego dorostych (Dz.U. nr 103, poz. 472 i Dz.U. z 1996 r. nr 24, poz. 110).

Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego do 2010 r. Zadania edukacji ustawicznej
w Polsce sg identyczne z zadaniami okreslonymi w strategiach europejskich oraz postanowie-
niach traktatowych. Realizowane s3 one na podstawie przytoczonych wyzej aktéw prawnych
i umow miedzynarodowych. Na mocy umowy ustanawiajacej stowarzyszenie miedzy Rzecza-
pospolitg Polska, z jednej strony, a Wspolnotami Europejskimi i ich Panstwami Cztonkowski-
mi, z drugiej strony (zwanej Uktadem europejskim), obowiazujacej od 1 lutego 1994 r., nasz
kraj zobowiazat sie do zblizenia istniejgcego i przysztego ustawodawstwa do ustawodawstwa
istniejagcego we Wspolnocie, jako warunku integracji. Oznacza to, ze Polska juz od kilkunastu
lat nie mogta wprowadzac uregulowan sprzecznych z przepisami i zasadami obowigzujacymi
w Unii.
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W dniu 16 kwietnia 2003 r. w Atenach Polska podpisata traktat z parnstwami cztonkowski-
mi Unii Europejskiej i pafstwami przystepujacymi, na mocy ktérego z dniem 1 maja 2004 r.
stalismy sie panstwem cztonkowskim UE (Dz.U. nr 90, poz. 864). Od chwili przystapienia Polska
jest zwigzana postanowieniami Traktatow zatozycielskich i aktow przyjetych przez Instytucje
Wspolnot i Europejski Bank Centralny. Nalezy réwniez pamieta¢ o ciagzacym na panstwach
cztonkowskich obowiagzku utatwiania realizacji celéw wspoélnotowych i powstrzymywania sie
od wszelkich dziatan uniemozliwiajacych ich realizacje. Dodatkowo zadania edukacji usta-
wicznej w Polsce okreslajg dokumenty rzadowe.

Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu, zdajac sobie sprawe z niedostatkéw nasze-
go ustawodawstwa, niepetnej przydatnosci ,Strategii rozwoju edukacji narodowej na lata
2001-2006" oraz z olbrzymiej roli ksztatcenia ustawicznego w kontekscie stworzenia oby-
watelom mozliwosci statego rozwoju i budowania gospodarki opartej na wiedzy, mogacej
skutecznie przyczynic sie do tworzenia gospodarki, ktéra bedzie w stanie sprosta¢ wyzwa-
niom globalizacji i konkurencji — opracowato dokument zatytutowany ,Strategia rozwoju
ksztatcenia ustawicznego do roku 2010”, przyjety przez Rade Ministrow 8 lipca 2003 r. Twor-
cy ,Strategii” odwotali sie do wielu dokumentéw krajowych i dokumentéw Unii Europejskiej
oraz okreslili cel strategii, ktérym jest ,wyznaczanie kierunkéw rozwoju ksztatcenia usta-
wicznego w kontekscie idei uczenia sie przez cate zycie i budowanie spoteczenstwa oparte-
go na wiedzy”. Realizacja ,Strategii” w zatozeniach twoércéw ma ,umozliwic¢ rozwoj kazdego
obywatela poprzez upowszechnienie dostepu do ksztatcenia ustawicznego i podniesienie
jego jakosci, a takze promowac aktywne postawy, poprawiajace jego szanse na rynku pra-
cy”. Zapis ten nawiagzuje wprost do Strategii lizbonskiej.

Celem strategicznym rozwoju ksztatcenia ustawicznego i uczenia sie w ciggu catego zy-
cia jest wspomaganie i ukierunkowanie rozwoju osobowosci, stymulowanie innowacyjnosci
i kreatywnosci cztowieka.

Dla realizacji celu strategicznego okreslono sze$¢ dziatan priorytetowych, koresponduja-
cych z europejskim obszarem uczenia sie przez cate zycie:

Zwiekszenie dostepnosci ksztatcenia ustawicznego,

Podnoszenie jakosci ksztatcenia ustawicznego,

Wspotdziatanie i partnerstwo,

Wzrost inwestycji w zasoby ludzkie,

Tworzenie zasobow informacyjnych w zakresie ksztatcenia ustawicznego i rozwéj ustug
doradczych,

6. Uswiadomienie roli ksztatcenia ustawicznego.

W kazdym z dziatan priorytetowych okreslono zadania kluczowe i jednostki je realizujace,
czas realizacji i Zrodta finansowania.

Strategia Rozwoju Edukacji na lata 2007-2013. Celem ogdélnym rozwoju edukacji
w Polsce, zgodnie z zatozeniami tej strategii, jest ,podniesienie poziomu wyksztatcenia spo-
teczenstwa (...) przy jednoczesnym zapewnieniu wysokiej jakosci ksztatcenia”. Réwnoczesnie
konieczne jest ,state podnoszenie poziomu kwalifikacji oséb dorostych, przede wszystkim
kwalifikacji zawodowych oraz ogdlnych kompetencji niezbednych do funkcjonowania we
wspotczesnym spoteczenstwie”.

Cel ogolny realizowany bedzie poprzez zadania w trzech obszarach: oswiacie, szkolnic-
twie wyzszym i w ksztatceniu ustawicznym. Zadania te w obszarze ksztatcenia ustawicznego
obejmuija:

A wN =
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— ksztattowanie postaw proedukacyjnych obywateli,

- upowszechnienie ksztatcenia ustawicznego zwigzanego z nabywaniem i doskonaleniem
kwalifikacji zawodowych oraz kompetencji ogélnych (np. jezyki obce),

- zbudowanie przejrzystego systemu kwalifikacji zawodowych,

- Zzbudowanie systemu uznawania kwalifikacji zawodowych uzyskanych poza systemem
poprzez certyfikacje (uznanie formalne) oraz uznanie w praktyce (przez pracodawcéw),

- traktowanie w sposéb priorytetowy ludzi starszych i oséb o niskich kwalifikacjach (pod-
trzymanie aktywnosci zawodowej) oraz ludzi mtodych, takze po studiach wyzszych (pro-
mowanie przedsiebiorczosci i konkurencyjnosci);

- wprowadzenie efektywnych mechanizméw wspétfinansowania kosztéw ksztatcenia usta-
wicznego ze srodkéw publicznych i prywatnych.

Realizacja wymienionych powyzszej zadan finansowana jest ze srodkéw budzetu panstwa
przy wydatnym wsparciu srodkami pochodzgcymi z Europejskiego Funduszu Spotecznego
i Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego.

Narodowy Plan Rozwoju - wstepny projekt 2007-2013. Projekt Narodowego Planu
Rozwoju na lata 2007-2013 (NPR), przyjety przez Rade Ministréw w dniu 11 stycznia 2005 r.,
przedstawia koncepcje modernizacji polskiej gospodarki, spaja wszystkie przedsiewziecia
i dziatania o charakterze rozwojowym podejmowane w kraju.

WSsréd najwazniejszych wyzwan polskiej gospodarki projekt NPR wymienia:

- zatrzymanie spadku zatrudnienia i jego stopniowy wzrost dzieki polityce rynku pracy na-
kierowanej na rozwigzywanie jego strukturalnych probleméw w sposéb gwarantujacy
osiggniecie celéw Strategii lizbonskiej,

- podnoszenie jakosci kapitatu ludzkiego przez odpowiedzialng, dopasowang do wyzwan
demograficznych, spotecznych i gospodarczych, polityke z zakresu edukacji, badan i roz-
woju,

- budowe spoteczenstwa informacyjnego,

- rozwodj kapitatu spotecznego i spoteczenstwa obywatelskiego.

Za jeden z dziesieciu priorytetow strategicznych NPR uznaje ,wiedze i kompetencje”. Prio-
rytet obejmuje trzy gtéwne kierunki:

1. Zwiekszenie dostepu do edukacji,

2. Wspieranie otwartosci systemu edukacji,

3. Wyzszg jakosc¢ ksztatcenia.

Kierunki te s3 kompatybilne z zadaniami ksztatcenia przez cate zycie w Unii Europejskiej.
Zadania Narodowego Planu Rozwoju na lata 2007-2013 w zakresie edukacji sg realizowane
za pomoca Programu Operacyjnego ,Wyksztatcenie i kompetencje” (projekt z 12 wrzesnia
2005 r.). Celem gtéwnym tego Programu jest ,podniesienie poziomu i jakosci wyksztatcenia
catego spoteczenstwa, czyli wyposazenie jednostek w kompetencje zwiekszajace ich konku-
rencyjnosc na rynku pracy oraz przygotowanie do aktywnego i odpowiedzialnego uczestnic-
twa w zyciu spoteczno-gospodarczym i w kulturze. Zakfada sie, ze do 2013 r. przynajmniej
70% os6b w grupie wiekowej 25-45 lat bedzie posiada¢ wyksztatcenie co najmniej srednie”
[Edukacja ustawiczna... 2005].

Odpowiedzialno$¢ za kreowanie polityki w sferze ksztatcenia ustawicznego spoczywa
przede wszystkim na szczeblu centralnym: ministrze edukacji (ogolnie rozwigzania dotyczace
edukacji), ministrze pracy (szkolenie bezrobotnych i ustalanie relacji szkolony pracownik — pra-
codawca), ministrze gospodarki (wspieranie restrukturyzacji i przedsiebiorczosci), ministrze roz-
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woju regionalnego (wspieranie rozwoju regionalnego), ministrze finanséw (ulgi podatkowe),
a takze innych ministrach okreslajacych warunki wykonywania tzw. zawodoéw regulowanych.

W systemie edukacji moga dziata¢ réwniez takie organy spoteczne, jak: Krajowa Rada
Oswiatowa, dziatajgca przy dawnym ministrze edukacji narodowej i sportu, bedaca organem
opiniodawczym i wnioskodawczym. Przy jednostkach samorzadu terytorialnego moga réw-
niez dziata¢ rady oswiatowe?.

Pracodawcy (zaktady pracy). Prawa i obowiagzki pracownikéw i pracodawcéw okresla
prawo pracy, ktérego podstawowym aktem jest ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
(Dz.U. 2 1998 r,, nr 21, poz. 94 z pbézn. zm.). Pracodawca w rozumieniu Kodeksu pracy ,jest
jednostka organizacyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna,
jezeli zatrudniajg one pracownikéw” (art. 3 k.p.).

Pracodawca zatrudnia pracownikéw w celu osiggniecia okreslonych rezultatéw. O rezulta-
tach pracy zaktadu decydujg w duzym stopniu kwalifikacje zawodowe zatogi, dlatego tez pro-
blemowi pomocy, jakiej winni udziela¢ pracodawcy w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych
pracownikéw, poswieca sie znaczng uwage w przepisach prawa pracy.

Obowiazek pracodawcy utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych
nalezy do zasad prawa pracy (art. 17 k.p.), ktérych konkretyzacja nastepuje w wielu przepi-
sach. Zostat on powtdrzony w katalogu obowiazkéw pracodawcy, okreslonych w art. 94 k.p.
Obowigzek ten polega na utatwieniu i pomocy pracownikom zaréwno w doksztatcaniu, jak
i doskonaleniu zawodowym. Pomoc ta wyraza sie w organizowaniu wewnatrzzaktadowych
form doksztatcania i doskonalenia zawodowego oraz w utatwianiu doksztatcania sie lub do-
skonalenia w placowkach pozazaktadowych. Prawo do takiej pomocy maja wszyscy pracow-
nicy. Obowiazek ten jest realizowany na podstawie przepiséw rozporzadzenia Ministra Eduka-
¢ji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 12 pazdziernika 1993 r. w sprawie
zasad i warunkéw podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wyksztatcenia ogélnego dorostych
(Dz.U. nr 103, poz. 472 i Dz.U. z 1996 r., nr 24, poz. 110). Przepisami rozporzadzenia objeto
dorostych pracownikéw zaktadéw pracy z wytgczeniem pracownikéw zatrudnionych u praco-
dawcow dziatajacych na podstawie ustaw innych niz Kodeks pracy.

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy daje
mozliwos¢ tworzenia zaktadowego funduszu szkoleniowego, przeznaczonego na finansowa-
nie lub wspotfinansowanie kosztéw ksztatcenia ustawicznego pracownikéw i pracodawcow
(art. 67, ust. 1i 2). Utworzenie, funkcjonowanie i likwidacje funduszu szkoleniowego reguluje
uktad zbiorowy pracy lub regulamin funduszu szkoleniowego (art. 67, ust. 4). Wydatkowanie
srodkéw funduszu nastepuje na podstawie planu szkolen, uzgodnionego przez pracodawce
z zakladowag organizacja zwigzkowg (art. 68, ust. 2). Zacheta do tworzenia funduszu szkolenio-
wego jest zapis art. 69 ustawy stanowigcy, ze na wniosek pracodawcy, ktéry utworzyt fundusz
szkoleniowy, starosta moze refundowac z Funduszu Pracy, na warunkach okreslonych w umo-
wie, koszty szkolenia specjalistycznego pracownikéw zagrozonych zwolnieniem z przyczyn
dotyczacych zaktadu pracy, w wysokosci do 50% na jedna osobe, jezeli po ukonczeniu szkole-
nia pracownicy ci zostang zatrudnieni zgodnie z odbytymi szkoleniami [Edukacja ustawiczna
2005].

2 Ustawa zdnia 23 sierpnia 2001 r. 0 zmianie ustawy o systemie o$wiaty, ustawy — Przepisy wprowadzajgce reforme
ustroju szkolnego, ustawy — Karta Nauczyciela oraz niektdrych innych ustaw (Dz.U. nr 111, poz. 1194, art. 48). Por.
takze: [Modernizacja ksztatcenia... 2005].
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Organizacje zawodowe i branzowe pracodawcéw i pracobiorcéw. Organizacje pra-
codawcow i zwigzkéw zawodowych maja ustawowo (od poczatku lat 90.) zagwarantowane
mozliwosci wptywania na decyzje w sferze polityki ksztatcenia i szkolenia ustawicznego przez
opiniowanie wszystkich projektéw aktéw prawnych przygotowywanych przez rzad oraz przez
udziat w radach zatrudnienia, na kazdym szczeblu zarzadzania. Powiatowe i wojewddzkie rady
zatrudnienia opiniujg kierunki ksztatcenia i szkolenia zawodowego, kryteria refundowania
kosztéw szkolenia, wydatki Funduszu Pracy. Naczelna Rada Zatrudnienia m.in. opiniuje pla-
ny i sprawozdania z wykonania Funduszu Pracy, a takze dofinansowanie projektéw na rzecz
przeciwdziatania bezrobociu. Novum, wprowadzonym w 2000 r., jest zapewnienie ustawowo
istotnej roli organizacjom pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych (a takze instytucjom nauko-
wym, organizacjom pozarzadowym) w ksztattowaniu polityki rozwoju regionalnego. Nie jest
tez mozliwe rozwijanie ksztatcenia ustawicznego bez wtaczenia partneréw spotecznych do
procesu zmian.

Wkiad pracodawcow w rozwéj ksztatcenia ustawicznego ogranicza sie przede wszystkim
do wspierania pracownikéw przez finansowanie ich szkolen?®, do wspétpracy ze stuzbami za-
trudnienia przy organizacji szkolen bezrobotnych w ramach tzw. tréjstronnych umoéw szkole-
niowych oraz organizacji szkolen dla oséb zagrozonych zwolnieniami. Szkolenia finansuja lub
organizuja takze zwigzki zawodowe.

Partnerzy spoteczni zgodnie z prawem sg cztonkami zespotéw doradczych rad zatrudnie-
nia réznych szczebli. Formalny wymaog obecnosci partneréw spotecznych jest spetniony. Jed-
nak, jak wskazuje praktyka, aktywnos¢ partneréw spotecznych jest nikta.

Uprawnienia zwigzkéw zawodowych, w zakresie ksztatcenia zawodowego, wynikaja
gtéwnie z przepiséw dziatu 11 k.p. —,Uktady zbiorowe pracy”. Stronami ukfadu zbiorowego sg
pracodawcy i zwigzki zawodowe. W uktadzie mozna okresli¢ rGwniez sprawy nieuregulowane
w przepisach prawa pracy w sposob bezwzglednie obowigzujacy. Taka sprawa moga by¢ za-
gadnienia zwiagzane z ksztatceniem ustawicznym pracownikoéw, dotyczace np. zasad kierowa-
nia 0séb na szkolenia i doksztatcanie, swiadczen na rzecz tych oséb, jak i Swiadczen na rzecz
0s06b, ktére doksztatcaja sie bez skierowania itp. [Edukacja ustawiczna... 2005].

Istotng role we wspieraniu ksztatcenia ustawicznego odgrywa fundusz Programu Opera-
cyjnego Kapitat Ludzki, z ktérego Polska otrzymuje srodki od momentu przystagpienia do Unii
Europejskiej.

Uczestnictwo w ksztalceniu i doksztalcaniu w Polsce wedlug plci i wieku

Od 2004 r. odsetek oséb doksztatcajacych sie w catej Unii Europejskiej wynosi przecietnie kaz-
dego roku nieco powyzej 15% populacji, podczas gdy w Polsce waha sie od 10 do 11%, wiacza-
jac dane z 2011 r. [Eurostat 2012]. Starsi pracownicy (w wieku powyzej 45 lat) rzadziej ksztatcg
sie i tendencja ta gwattownie rosnie wsrdd oséb powyzej 55 roku zycia. Najczesciej ksztatcg sie
osoby najmtodsze, czyli w wieku 25-34 lat. Kobiety czesciej niz mezczyzni, nie wylaczajac naj-
miodszych kobiet objetych badaniami Eurostat, tzn. bedacych w wieku 25-34 lat. Mogtoby sie
wydawad, ze ciezar rodzinnych obowiazkéw w tej grupie stanowi istotng przeszkode w podej-

3 Wraporcie Rynek szkolen. Popyt 2000 z badania przeprowadzonego przez Demoskop i Instytut Zarzadzania w paz-
dzierniku 2000 r., wskazuje sie, iz tylko 16% pracodawcédw deklaruje sporzadzanie planéw szkolen. Por.: [Moderni-
zacja ksztatcenia... 2005].
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mowaniu dodatkowych zaje¢, do ktérych niewatpliwie nalezy zaliczy¢ doksztatcanie sie. W ta-
beli 1 przedstawiono dane o kobietach i mezczyznach uczestniczacych w ksztatceniu i doksztat-
caniu na przestrzeni lat 2000-2008 ogétem i w poszczegdlnych grupach wiekowych oraz dane
dotyczace oséb pracujacych, gdyz te stanowig obiekt szczegdlnego zainteresowania, jako ze
moga stanowic tto dla analizy wynikéw badan przeprowadzonych w urzedach centralnych.

TABELA 1. Udziat kobiet i mezczyzn w ksztalceniu i doksztatcaniu w ciagu czterech tygodni
poprzedzajacych badanie, wedtug wieku w Polsce (Srednie roczne procenty)

Wyszczegdlnienie 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008
25-64 lata
Ogotem 4,3 4,3 4,2 4,4 5,0 4,9 4,7 51 4,7
Mezczyzni 3,7 3,7 3,6 39 4,3 4,3 4,3 4,7 4,2
Kobiety 4,9 4,9 4,7 4,9 5,7 54 51 5,5 5,2
25-34 lata
Ogodtem 9,4 9,4 9,7 10,4 11,0 11,2 10,6 11,5 10,3
Mezczyzni 8,8 8,8 9,1 9,3 9,5 10,2 10,1 11,4 9,8
Kobiety 9,9 9,9 10,3 11,6 12,6 12,1 11,0 11,7 10,9
35-44 lata
Ogodtem 3,7 3,7 34 3,8 4,7 4,2 4,2 4,7 4,7
Mezczyzni 2,8 2,8 2,4 3,0 3,6 3,1 3,1 3,5 3,6
Kobiety 4,7 4,7 4,4 4,7 58 54 54 59 58
45-54 lata
Ogotem 1,8 1,8 1,3 1,7 2,2 2,0 2,0 2,1 2,0
Mezczyzni 1,5 1,5 1,2 1,6 1,8 1,4 1,6 1,5 14
Kobiety 2,0 2,0 14 1,9 2,5 2,6 2,4 2,6 2,5
55-64 lata
Ogotem 0,5 0,5 0,4 0,4 0,8 0,7 0,8 0,7 0,7
Mezczyzni 0,5 0,5 0,4 0,5 0,9 0,9 0,9 0,7 0,7
Kobiety —_ — — 0,4 0,7 0,5 0,7 0,7 0,7
Osoby pracujace
Ogotem 55 55 5,2 58 6,6 6,2 59 6,3 57
Mezczyzni 4,5 4,5 4,2 4,7 5,2 4,9 4,8 52 4,6
Kobiety 6,6 6,6 6,4 71 8,2 7,8 7,2 7,6 7,0

Zrédto: [The Employment... 2009] oraz [Eurostat 2012].

Im wyzszy poziom uzyskanego wyksztatcenia, tym osoby czesciej uczestnicza w roznych
formach edukacji. Wysoki odsetek oséb z wyzszym wyksztatceniem uczestniczacych w do-
ksztatcaniu czesciowo wynika faktu, ze osoby kontynuujgce nauke na uczelniach wyzszych
w trybie ,tradycyjnym” (szkota podstawowa, gimnazjum, szkota srednia i studia finalizowane
w wieku ok. 24 lat) konczyty w tym okresie uczelnie, aby zdoby¢ dyplom i z racji ich wieku
objete zostaty jednoczesnie badaniem, podwyzszajac nieco statystyke (w przeciwienstwie do
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0s0b, ktdre, konczac edukacje na poziomie srednim lub nizszym, nie przekraczaja najczesciej
20 lat, a wiec nie byty uwzgledniane w badaniu). Analiza wynikéw badan wskazuje, ze cze-
$ciej ksztatca sie osoby pracujace niz bezrobotne i bierne zawodowo. Czesciowo wynika to
zmozliwosci podnoszenia edukacji z pomoca zaktaddw pracy, w tym z ewentualng partycypa-
Cja pracodawcow w kosztach edukacji pracownika, a cze$ciowo z koniecznosci statego uzupet-
niania swojej wiedzy i dostosowywania sie do wymogoéw zaktadu pracy. Dlatego odsetek oséb
pracujacych uczestniczacych w kursach, szkoleniach a takze samoksztatceniu jest wyraznie
wyzszy niz w przypadku ogétu oséb w wieku 25-64 lata [Krajowy system... 2006:408-415].

Wyniki jednego z najnowszych badan ogdlnopolskich -,Diagnozy Spotecznej 2011” - po-
kazuja co nastepuje:, Istotne réznice aktywnosci edukacyjnej miedzy kobietami a mezczyzna-
mi pojawiaja sie w wieku 20-24 lata: kobiety wyraZnie czesciej niz mezczyzni ksztatca sie (68
proc. kobiet wobec 52 proc. mezczyzn). Tendencja wzrostowa aktywnosci edukacyjnej kobiet
ulega stopniowemu spowolnieniu, jednak utrzymujacy sie spadek aktywnosci edukacyjnej
mezczyzn w wieku 20-24 lata powieksza réznice ptci w korzystaniu z ustug edukacyjnych
(...) Utrzymujacy sie spadek aktywnosci edukacyjnej mezczyzn w tej grupie wieku zaréwno
w miastach (z wyjatkiem najmniejszych), jak i na wsi pogtebia luke aktywnosci edukacyjnej
pomiedzy kobietami i mezczyznami, szczegdlnie na wsiach i w najwiekszych miastach (...)
Aktywnos¢ edukacyjna oséb dorostych ma wciaz charakter selektywny ze wzgledu na wiek,
pte¢, miejsce zamieszkania, a takze wyksztatcenie oraz status na rynku pracy. Jedynie 15 proc.
0s6b w wieku 25-29 lat oraz 4 proc. w wieku 30-39 lat byto aktywnych edukacyjnie w 2011 .,
przy czym sg to wartosci nizsze od obserwowanych w 2009 r. (...) Aktywnos¢ edukacyjna
zanika wsréd oséb w starszych grupach wieku. Pracujacy i bezrobotni podejmuja aktywnos¢
edukacyjna czesciej niz bierni zawodowo, osoby z wyksztatceniem wyzszym czynia to czesciej
niz osoby z nizszym poziomem wyksztatcenia” [Diagnoza spotfeczna... 2011:21].

TABELA 2. Pozadane cechy pracy wedtug pici i poziomu wyksztatcenia w Polsce (w %)

©gdlem w tym‘koblety ©galem W tym mezczyznl
Cechy pracy kobiety z wyzszym mezczyzni zwyzszym
N =100 wyksztatceniem N = 100 wyksztatceniem
B N =100 B N =100

Dobra ptaca 80 80 83 76
Interesujaca praca 55 76 55 67
Nie za duze wymagania w stosunku do 9 2 8 1
pracownikow
Poczucie bezpieczenstwa 65 60 56 41
Praca cieszaca sie duzym szacunkiem 35 37 29 19
Wygodne godziny pracy 42 52 36 25
Mozliwos$¢ wykazania inicjatywy 30 49 34 49
Dtugi urlop 15 22 17 13
Praca, w ktérej ma sie poczucie, ze mozna
co$ osiggnac 57 77 52 60
Odpowiedzialna praca 27 31 31 27

Zrédto: Niepublikowane dane World Values Survey 2012; badania przeprowadzone w Polsce przez CBOS na reprezentatywnej
1000-osobowej probie, pod kierunkiem R. Siemienskiej.
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W przypadku kobiet osigganie wyzszego poziomu wyksztatcenia wigze sie z wiekszymi
oczekiwaniami wobec wykonywanej pracy niz w przypadku mezczyzn. W tabeli 2 zawarto
dane ogétem dla catych subpopulacji kobiet i mezczyzn oraz respondentéw z wyzszym wy-
ksztatceniem, dotyczace ich deklaracji wzgledem pozadanych cech pracy. Jak wida¢, kobiety
z wyzszym poziomem wyksztatcenia czesciej niz mezczyzni o tym wyksztatceniu wskazuja na
takie pozadane cechy pracy, jak dobra pfaca, interesujaca praca, praca, w ktérej mozna cos
osiggnad. Dlatego tez, jak nalezy sadzi¢, czesciej starajg sie podnosi¢ poziom swojego wy-
ksztatcenia, aby zapewni¢ sobie prace o cechach zblizonych do pozadanych. Jednakze, jak
pokazemy dalej, ten ogolny wzér doksztatcania nie znajduje potwierdzenia w badanych in-
stytucjach administracji centralne;j.

Ksztalcenie i doksztalcanie
w urzedach administracji centralnej

Z badan przeprowadzonych na przetomie 2011 i 2012 r. wynika, ze zdecydowana wiekszos¢
pracownikéw urzedéw administracji centralnej posiada wyzsze wyksztatcenie magisterskie
zardbwno w przypadku kobiet, jak i mezczyzn. Relatywnie wiecej mezczyzn niz kobiet ma sto-
pien doktora. Mimo to doksztatcanie sie jest istotnym zadaniem w przypadku kadr admini-
stracji centralnej, na ktérych spoczywa obowigzek przygotowywania nowych rozwigzan le-
gislacyjnych i wdrozeniowych oraz implementacja decyzji rzadu. Zatem czesciej mamy tu do
czynienia nie tyle z uzupetnianiem poziomu wyksztatcenia, ile z jego aktualizacjg konieczng
ze wzgledu na realizacje nowych rozwigzan w danym obszarze.

Z informacji dostarczonej przez Kancelarie Prezesa Rady Ministrow i wiekszo$¢ ministerstw
(catkowity brak danych dla Ministerstwa Gospodarki, Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyz-
szego, Ministerstwa Sprawiedliwosci; wylacznie ogdlne dane dla Ministerstwa Infrastruktury
oraz Ministerstwa Kultury i Dziedzictwa Narodowego) wynika, ze w badanych jednostkach
znaczna czes$¢ zatrudnionych przeszta szkolenia w ostatnim czasie i cho¢ administracja pan-
stwowa jest wysoce sfeminizowana, to w szkoleniach uczestniczyto proporcjonalnie mniej
kobiet niz mezczyzn.

Pracownicy poszczegdlnych ministerstw réznili sie strukturg wyksztatcenia. Najliczniej-
sze grupy stanowity osoby z wyzszym wyksztatceniem magisterskim - ich odsetek wahat sie
od 87% w Ministerstwie Edukacji Narodowej do 55% w Ministerstwie Infrastruktury. Nastep-
ne pod wzgledem liczebnosci byty grupy absolwentéw studiéw podyplomowych - od 32%
w Kancelarii Prezesa Rady Ministréw do ich prawie catkowitego braku w Ministerstwie Edu-
kacji Narodowej czy Ministerstwie Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Odsetki pracownikéw legi-
tymujacych sie doktoratem miescity sie w przedziale 1-2%, z wyjatkiem Ministerstwa Spraw
Zagranicznych, gdzie osoby z doktoratem stanowity 5% ogétu zatrudnionych. Osoby majace
dyplom studiéw licencjackich nalezaty do rzadkosci w administracji centralnej; wyjatek sta-
nowito tu Ministerstwo Finansow, gdzie ok. 10% ogdétu pracownikéw miato taki poziom wy-
ksztatcenia.

Struktura wyksztatcenia kobiet i mezczyzn pracujacych w poszczegolnych ministerstwach
w wielu przypadkach bardzo réznita sie. Na przyktad, w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow
odsetek kobiet i mezczyzn majacych ukonczone studia magisterskie byt wiasciwie identyczny
(odpowiednio 49% i 48%), ale mezczyzni znacznie czesciej legitymowali sie doktorami (6%)
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w poréwnaniu z kobietami (2%), czesciej tez mieli ukonczone studia podyplomowe (41% wo-
bec 28% wsrod kobiet). Podobne liczby mezczyzn i kobiet miaty ukoriczone studia magister-
skie w Ministerstwie Obrony Narodowej, Ministerstwie Spraw Wewnetrznych i Administracji
oraz Ministerstwie Spraw Zagranicznych.

Ogotem kobiety stanowity 62% zatrudnionych w badanych urzedach administracji cen-
tralnej (wg danych na koniec czerwca 2011 r.). W liczbach bezwzglednych wiecej kobiet niz
mezczyzn doksztatcato sie. Poréwnywalnie duzo kobiet uczestniczyto w szkoleniach we-
wnetrznych (3146), organizowanych w ramach kazdej z instytucji (22% ogétu pracujacych),
i w szkoleniach zewnetrznych (3226; 23% ogétu pracujacych). Mezczyzni czesciej uczestniczyli
w szkoleniach wewnetrznych (2746; 19% ogétu pracujacych) niz w szkoleniach zewnetrznych
(1898; 13% ogdtu pracujacych). Jednakze, jak pokazemy dalej, kobiety relatywnie rzadziej -
w stosunku do liczby zatrudnionych kobiet - niz mezczyzni ksztatcity sie.

Proporcje bioracych udziat w wymienionych typach szkolen zaleza tez w duzej mierze od
specyfiki merytorycznego obszaru dziatarh danego ministerstwa. Podawane dalej odsetki zo-
staty obliczone w stosunku do ogélnej liczby pracownikéw w poszczegdlnych ministerstwach.
Na przyktad, najbardziej wyrazna przewaga uczestnikéw szkolerh wewnetrznych miata miej-
sce w Ministerstwie Spraw Zagranicznych — ponad czterokrotnie wiecej kobiet i mezczyzn
brato udziat w szkoleniach wewnetrznych niz zewnetrznych. Szkolenia wewnetrzne przeszto
64% kobiet i 95% mezczyzn, a zewnetrzne — 14% kobiet i 21% mezczyzn. Podobne proporcje
miaty miejsce w Ministerstwie Obrony Narodowej i Ministerstwie Finanséw. Natomiast wy-
raznie wieksza grupe stanowity osoby, ktére przeszly szkolenia oferowane przez zewnetrz-
ne instytucje w kilku innych ministerstwach. Na przyktad, w Ministerstwie Skarbu nieliczne
osoby sposréd kobiet i mezczyzn wziely udziat w szkoleniach wewnetrznych: 13 kobiet (2%
0go6tu zatrudnionych w tym ministerstwie) i 11 mezczyzn (1%), podczas gdy w szkoleniach
zewnetrznych odpowiednio 321 (45%) kobieti 191 (27%) mezczyzn. W Ministerstwie Rozwoju
Regionalnego byto podobnie: 17 (2%) kobiet i 14 (1%) mezczyzn podnosito swoje kwalifikacje
w ramach wewnetrznych szkolen, a 560 kobiet (53%) i 319 (30%) mezczyzn — w zewnetrz-
nych. W Ministerstwie Edukacji Narodowej przewaga uczestnikow szkolen zewnetrznych byta
tez wyrazna zwtaszcza wsrod kobiet: 30 pracownic (8%) wzieto udziat w wewnetrznych szko-
leniach i 247 (63%) w zewnetrznych, a wéréd mezczyzn mniejsza — odpowiednie liczby to
33 (8%) i 83 (21%).

Szkolenia a wiek

Niejednokrotnie podkresla sie istnienie ré6znych barier w uczestnictwie w szkoleniach (patrz
Wprowadzenie do niniejszego rozdziatu). Niektore z nich lezg po stronie pracownikéw, np. po-
siadanie matych dzieci moze stanowic istotng przeszkode zwtaszcza w przypadku kobiet, na
ktére gtéwnie spada ciezar opieki nad osobami zaleznymi. Przeszkodami, ktére niejednokrot-
nie wystepujg po stronie pracodawcédw, moze byc¢ ich przekonanie o ograniczonej przydatno-
$ci kobiet do petnienia funkcji kierowniczych czy opinia, ze szkoda inwestowac w starszych
pracownikow, ktdrzy wkrétce osiagna wiek emerytalny.

Przytoczone wyzej opinie znajduja czes$ciowe potwierdzenie w zebranych danych. Jednak
warto podkresli¢, ze — niezgodnie z powszechnie wyrazang opinig — w analizowanych bada-
niach kobiety rzadziej niz mezczyZzni uwazaty, iz obowiazki rodzinne utrudniajg im skoncen-
trowanie sie na pracy zawodowej, a zatem réwniez na dodatkowym obcigzeniu, jakim jest do-
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ksztatcanie sie. Badacze niejednokrotnie zwracajg uwage, ze kobiety odznaczaja sie wieksza
podzielnoscig uwagi, co niewatpliwie utatwia im radzenie sobie z licznymi i zréznicowanymi
obowiagzkami w sferze prywatnej i publicznej. Poza tym kobiety czesto uwazaja, ze ilo$¢ obo-
wigzkow, ktoére na nie spada, jest efektem roli, ktéra jest im tradycyjnie przypisana i z ktérg s
pogodzone (tabela 3).

TABELA 3. Pracownicy administracji centralnej wedtug wieku, pkci oraz odpowiedzi na pytanie,
jak czesto w ciggu ostatniego roku trudno im byto skoncentrowac sie na pracy zawo-
dowej ze wzgledu na obowiazki rodzinne (w %)

Do 34 lat 35-44 lata 45-54 lata 55+ lat
Jak czesto
Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety

Kilka razy

w tygodniu 1,5 2,1 4,6 2,1 0,8 1,1 1,3 1.3
Kilka razy

w miesigcu 9,9 6,9 13,7 10,1 6,1 4,2 39 4,0
Kilka razy

w roku 22,1 16,1 24,5 18,8 24,6 15,8 22,1 15,4
Rzadziej 28,8 25,5 26,6 27,5 20,8 25,6 18,2 21,1
Nigdy 32,6 42,2 224 31,3 36,9 41,4 41,6 504
Trudno

powiedzie¢ 5,1 7,2 8,3 10,2 10,8 11,9 13,0 79
Razem 475 937 241 607 130 285 154 228

Zrédto: Dane z ankiet pracownikéw administracji centralnej, ktérzy wzieli udziat w badaniu.

Mtode kobiety — w wieku do 34 lat — stanowity najliczniejsza grupe szkolgcych sie. Mniej
liczna grupa to kobiety w wieku 35-44 lata i kolejno grupy kobiet w wieku 45-54 i 55 lat
i wiecej. Podobnie uktadaja sie proporcje w przypadku mezczyzn, gdy poréwnujemy je na
poziomie zagregowanych danych dla wszystkich ministerstw. Przypomnijmy, ze tak sie dzie-
je, gdy poréwnujemy liczby bezwzgledne szkolacych sie w populacji kobiet i populacji mez-
czyzn.

Przeliczenie danych dotyczacych udziatu w wewnetrznych i zewnetrznych szkoleniach od-
rebnie w stosunku do subpopulacji kobiet i subpopulacji mezczyzn daje odmienny obraz, niz
gdy je odnosimy do liczby ksztatcgcych sie wirdd ogédtu zatrudnionych. Woéwczas okazuje sie,
ze kobiety rzadziej biora udziat w szkoleniach. Co wiecej, istniejg réznice pomiedzy kohorta-
mi wiekowymi, ktére w obrebie subpopulacji kobiet sa relatywnie nieduze, gdy poréwnuje
sie starsze z mtodszymi kobietami, podczas gdy w subpopulacji mezczyzn - zdecydowanie
wieksze.

Odsetki mezczyzn biorgcych udziat w szkoleniach sg zdecydowanie wyzsze we wszystkich
grupach wiekowych, z wyjatkiem najstarszych pracownikow (w wieku 55 lat i wiecej), gdzie
odnotowujemy identyczne odsetki wsréd kobiet (48%) i mezczyzn (47%) — por. tabela 4. W ta-
beli liczba zatrudnionych w danym przedziale wieku w subpopulacjach kobiet i mezczyzn jest
kazdorazowo podstawg procentowania.
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TABELA 4. Uczestnicy szkolen jako odsetek zatrudnionych w administracji centralnej
w poszczegolnych kohortach wiekowych wedtug pici (%)*

Wiek Kobiety Mezczyzni
Do 34 lat 68 78
35-44 lata 69 98
45-54 |ata 63 88
55+ lat 48 47

* Poszczegdlne osoby mogty uczestniczy¢ w wiecej niz jednym szkoleniu. Oznacza to, ze w rzeczywistosci liczba szkolgcych sie os6b
mogta by¢ nizsza.

Zrédto: Obliczenia wiasne na podstawie danych z ankiet dziatu kadr badanych urzedéw administracji centralne;j.

Wsparcie udzielane pracownikom w podwyzszaniu kwalifikacji

Udgziat w szkoleniach moze by¢ efektem delegowania, zachecania przez pracodawce badz tez
efektem decyzji samej zainteresowanej osoby (mezczyzny lub kobiety). Istotna role odgrywa
pomoc ze strony zatrudniajacej instytucji. Wedtug danych uzyskanych z dziatu kadr badanych
jednostek administracji centralnej, 12 sposrdd nich (71%) optacato koszty ksztatcenia, na ktére
kierowato pracownikéw, 4 jednostki czasami optacaty te koszty, a jedna instytucja (Minister-
stwo Zdrowia) - nigdy. W przypadku form ksztatcenia wybieranych przez pracownikéw podej-
$cie badanych urzedéw byto jednakowe: wszystkie z nich czasami pokrywaty koszty ksztatce-
nia. Polityka wsparcia pracownikéw poprzez udzielanie zgéd, urlopéw, zwolnien byta rézna
w réznych ministerstwach. W Ministerstwie Infrastruktury, Ministerstwie Kultury i Dziedzictwa
Narodowego, MNiSW, Ministerstwie Obrony Narodowej, Ministerstwie Skarbu Panstwa oraz
MSWiA zawsze ich udzielano, podczas gdy w pozostatych — czasami. Nalezy zwrdéci¢ uwage,
ze mentoring, ktéry w wielu krajach odgrywa istotng role w procesie doksztatcania pracow-
nikéw, poniewaz stanowi pomoc w wyborze sposoboéw podnoszenia kwalifikacji i spetnienia
warunkéw uzyskania awansu, wystepuje sporadycznie w badanych instytucjach — czasami
jest stosowany w Ministerstwie Finanséw, Ministerstwie Infrastruktury, MNiSW, Ministerstwie
Rozwoju Regionalnego i MSWiA.

Wsparcie doszkalania w opinii pracownikéw urzedoéw centralnych

Dystrybucja wsparcia zalezy w pewnym stopniu od ptci i wieku pracownikéw (tabela 5). Mtod-
si pracownicy (w wieku do 34 lata i 35-44 lata) rzadziej korzystali z pokrycia kosztéw ksztat-
cenia niz starsi, ale mniej wiecej w tym samym stopniu kobiety i mezczyZni. Wsrdd starszych
pracownikow (powyzej 45 lat) odsetek tych, ktérym zawsze pokrywano koszty byt zdecydo-
wanie wyzszy, przy czym kobiet zdecydowanie nizszy niz mezczyzn.

Kobiety nieco rzadziej uzyskiwaty zgode, urlop, zwolnienie na ksztatcenie sig, co jest szcze-
golnie widoczne wsréd najmtodszych pracownikéw: kilkuprocentowa réznica miedzy kobie-
tami a mezczyznami w wieku do 34 lat. Czesciej tez nie otrzymywaty mentoringu, co wyraz-
nie byto widoczne wsérdd osob w grupach wiekowych 45-54 i powyzej 55 lat — odpowiednio
63% i 53% kobiet w tych kategoriach wiekowych nie miato do czynienia z mentoringiem, gdy
réwnoczesnie brak mentoringu byt udziatem odpowiednio 55% i 42% mezczyzn, a zatem
réznice siegaty ok. 10%. Brak rownego traktowania ze wzgledu na pte¢ w wysytaniu na szko-
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lenia, ktérych ukonczenie daje certyfikat, jest odczuwane silniej przez kobiety bez wzgledu
na wiek; réznice te najbardziej byty widoczne wsréd pracownikéw majacych powyzej 55 lat
(tabela 5).

TABELA 5. Formy wspierania doksztatcania sig, oferowane przez instytucje administracji central-
nej, w ocenie ich pracownikéw wedtug pici i wieku (w %)

Formy Do 34 lat 35-44 |ata 45-54 |ata 55+ lat

SRR Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety
Optaca koszty ksztatcenia
Tak, zawsze 13,9 12,3 12,9 12,9 22,3 16,5 20,8 14,9
Tak, czasami 73,1 75,3 70,1 71,0 70,0 74,0 72,1 77,6
Nie, nigdy 13,0 12,4 17,0 16,1 7,7 9,5 7.1 7,5
Udziela zgody, urlopu, zwolnienia
Tak, zawsze 349 304 25,3 25,2 31,5 29,8 344 34,2
Tak, czasami 57,3 60,6 64,3 65,4 65,4 64,2 59,1 59,7
Nie, nigdy 7,8 9,0 10,4 9,4 3,1 6,0 6,5 6,1
Organizuje mentoring
Tak, zawsze 1,7 1,6 33 2,0 7,7 2,8 10,4 57
Tak, czasami 23,6 18,0 23,7 19,9 36,9 33,7 47,4 40,8
Nie, nigdy 74,7 80,4 73,0 78,1 55,4 63,5 42,2 53,5
Wysyta na szkolenia celem zdobycia certyfikacji
Tak, zawsze 17,5 14,8 18,3 15,7 239 214 31,2 24,6
Tak, czasami 68,6 71,9 67,2 71,6 69,2 70,5 64,9 69,3
Nie, nigdy 13,9 13,2 14,5 12,7 6,9 8,1 39 6,1
Ogdtem liczba
badanych
(N =100) 475 937 241 607 130 285 154 228

Zrédto: Jak dla tab. 3.

Bardziej szczegdtowe informacje dotyczace uczestnictwa w doksztatcaniu pracownikéw
- na podstawie ich wiasnych relacji - pokazuja, ze nie mozna w sposéb jednoznaczny powie-
dzie¢, iz kobiety i mezczyzZni korzystali w ciggu ostatnich 3 lat z identycznego badz réznego
wsparcia ze strony zatrudniajacych instytucji. Analiza, ktéra przedstawimy ponizej, dotyczaca
wymienionego problemu nie jest petna, poniewaz nie wiemy, jakie formy doksztatcania po-
dejmowali pracownicy i jakie podjeliby, gdyby uzyskali wsparcie finansowe.

Jedli chodzi o szkolenia i kursy wewnetrzne mtodsi mezczyzni czesciej niz kobiety w tym
samym wieku (do 44 lat) korzystali z finansowania instytucji zatrudniajacych. Natomiast wéréd
starszych pracownikéw czesciej z takiego finansowania korzystaty kobiety — réznice nie prze-
kraczaty kilku procent.

W przypadku kurséw zewnetrznych finansowanych przez zakfad pracy mezczyzni otrzy-
mywali czesciej wsparcie we wszystkich grupach wiekowych. W przypadku zas studiéw li-
cencjackich, magisterskich i studiéw podyplomowych nieco czesciej wsparcie otrzymywaty
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kobiety niz mezczyzni bez wzgledu na wiek. Nalezy podkresli¢, ze oséb doszkalajacych sie
w ten sposob byto mato, a w przypadku najstarszych pracownikéw liczebnosci byty wrecz zni-
kome. Liczba mezczyzn uczestniczacych w studiach licencjackich badz magisterskich wahata
sie w zaleznosci od grupy wiekowej 0,8% do 1,9%, a kobiet — od 1,3% do 3,3%. W przypadku
studiow doktoranckich, ktére niezwykle rzadko byty sposobem doksztatcania sie, minimalnie
czesciej finansowano je mezczyznom. Pracownicy urzedéw administracji centralnej czesto
uczestniczyli w kursach jezykéw obcych, szczegdlnie osoby mtode. Wsréd pracownikéw licza-
cych nie wiecej niz 34 lata i ponad 55 lat czesciej beneficjentami dofinansowania byty kobiety
(tabela 6).

TABELA 6. Badani pracownicy administracji centralnej wedtug pici i wieku oraz form doksztatca-
nia, w ktorych uczestniczyli w ciggu ostatnich 3 lat, finansowanych przez zaktad pracy
(w %)

Formy Do 34 lat 35-44 |ata 45-54 |ata 55+ lat

doksztatcania Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety

Szkolenia, kursy

wewnetrzne 724 70,5 75,5 70,8 754 78,6 69,5 741
Szkolenia, kursy

zewnetrzne 73,2 711 74,7 68,5 73,1 69,5 70,1 64,0
Studia licencjackie

lub magisterskie 1,8 3,0 0,8 33 08 2,8 1,9 13
Studia

podyplomowe 10,9 14,5 10,4 9,7 3,1 8,1 1,9 1,7
Studia

doktoranckie 29 1,1 0,8 1,0 08 — 0,7 04
Kursy jezykowe 49,8 55,9 48,9 43,5 40,8 40,7 24,0 31,1
Zadne 10,7 73 10,0 8,2 10,8 7,0 9,1 7,0
Liczba badanych

(N=100) 475 937 241 607 130 285 154 228

Zrédto: Jak dla tab. 3.

Analiza uczestnictwa w ksztatceniu podejmowanym na wiasny koszt przez pracownikéw
w ciggu ostatnich 3 lat pokazuje, ze zasadniczych réznic miedzy kobietami a mezczyznami
w tym przypadku nie byto. MezczyZni niemal we wszystkich grupach wiekowych sami nieco
czesciej pokrywali koszty szkolernh wewnetrznych oraz studiéw doktoranckich. Koszty szko-
len zewnetrznych réwnie czesto byty ponoszone przez samych pracownikéw i pracownice.
Kobiety nieco czesciej optacaty koszty studiow licencjackich lub magisterskich oraz kurséw
jezykowych, ale réznice byty nieco wieksze jedynie w przypadku tych ostatnich w najmtodszej
grupie pracownikéw — kobiety w wieku do 34 lat czesciej niz mezczyzni w tym wieku doksztat-
caty sie na kursach jezykowych na wtasny koszt. MezczyZni w grupie wiekowej 50+ lat czesciej
uzupetniali wyksztatcenie licencjackie badZ magisterskie niz kobiety w tym wieku, co moze
wynikac z faktu, iz kobiety szybciej przejda na emeryture i nie optaca im sie inwestowanie
w wyksztatcenie niedajgce bezposrednich korzysci (tabela 7).
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TABELA 7. Badani pracownicy administracji centralnej wedlug pici i wieku oraz form doksztatca-
nia, w ktorych uczestniczyli w ciqgu ostatnich 3 lat na wiasny koszt (w %)

Formy Do 34 lat 35-44 |ata 45-54 |ata 55+ lat

doksztatcania

Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety

Szkolenia, kursy

wewnetrzne 4,4 3,7 8,7 53 4,6 7,7 13,0 7,5
Szkolenia, kursy

zewnetrzne 23,8 234 23,7 224 239 214 20,1 20,6
Studia licencjackie

lub magisterskie 14,1 15,2 3,7 7,1 6,9 7,0 33 04
Studia

podyplomowe 21,9 26,0 17,0 18,0 9,2 9,5 39 35
Studia

doktoranckie 11,2 7,5 6,6 2,8 — 04 2,0 04
Kursy jezykowe 46,7 52,0 41,5 42,2 30,8 33,0 234 259
Zadne 24,0 21,6 32,8 324 43,1 43,2 54,6 54,8
Liczba badanych

(N=100) 475 937 241 607 130 285 154 228

Zrédto: Jak dla tab. 3.

Kobiety czesciej niz mezczyZni miaty poczucie, ze w obecnym miejscu pracy pominieto je
przy kierowaniu na szkolenia tylko ze wzgledu na pte¢. Zwtaszcza kobiety w wieku 55 lat i wie-
cej zdecydowanie czesciej miaty takie poczucie (ok. 14%) niz mezczyzni w tej grupie wiekowej
(ok. 2%). Generalnie, poczucie pomijania ze wzgledu na pte¢ wyraznie obniza sie z wiekiem
wsrod mezczyzn, a ros$nie wsrod kobiet.

Kobiety i mezczyzni na kierowniczych stanowiskach

Urzedy centralne sg znakomitym przyktadem nieréwnosci kobiet i mezczyzn w dostepie do
najwyzszych, wyzszych i nizszych stanowisk kierowniczych. Cho¢ kobiety sa co najmniej tak
samo dobrze wyksztatcone jak mezczyzni i biorg udziat w licznych szkoleniach, ich kapitat
nie przektada sie w tym samym stopniu co w przypadku mezczyzn na pozycje zajmowane
w strukturze organizacyjnej instytucji. Jak wynika z danych dziatu kadr, kobiety na stanowi-
skach kierowniczych wszystkich szczebli stanowity 8% ogétu zatrudnionych i 54% ogoétu pra-
cujacych na pozostatych stanowiskach we wszystkich badanych instytucjach administracji
rzagdowej, podczas gdy mezczyzni na stanowiskach kierowniczych 8% i 31% na pozostatych
stanowiskach. Przeliczenie udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych do ogétu zatrud-
nionych kobiet i analogicznie mezczyzn zajmujacych takie stanowiska w stosunku do ogétu
zatrudnionych mezczyzn pokazuje, ze réznice te sg wyrazniejsze: mezczyzni czesciej sa kie-
rownikami niz pracownikami szeregowymi, a kobiety odwrotnie — wsréd ogétu zatrudnio-
nych kobiet stanowiska kierownicze zajmuje 12,9%, a wéréd mezczyzn 19,7%.

W 11 ministerstwach kobiety zajmowaty stanowiska kierownicze zaliczane do najwyz-
szych (minister, wiceminister, sekretarz stanu). W sumie 20 kobiet (na 8980 zatrudnionych
w badanych instytucjach administracji rzagdowej) i 80 mezczyzn (na 5529 zatrudnionych) zaj-
mowato takie pozycje.
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Na szczeblu wyzszym (stanowisko dyrektora lub zastepcy dyrektora departamentu) udziat
kobiet wahat sie od 5% w Ministerstwie Edukacji Narodowej do 1% w Ministerstwie Sprawie-
dliwosci. Na nizszym szczeblu kierowniczym (kierownik okreslonej komorki) kobiety stano-
wity od 8% w Ministerstwie Infrastruktury do 0% w Ministerstwie Sportu i Turystyki. Ogotem
na stanowiskach kierowniczych odsetek kobiet przekraczat 10% (przedstawione odsetki s
odniesione do og6tu zatrudnionych) w Ministerstwie Edukacji Narodowej, Ministerstwie Fi-
nanséw, Ministerstwie Infrastruktury, Ministerstwie Kultury i Dziedzictwa Narodowego oraz
Ministerstwie Rozwoju Regionalnego. W pozostatych byt nizszy. W sumie stanowiska wyzsze-
go szczebla kierowniczego zajmowaty 374 kobiety i 430 mezczyzn, a nizszego - 768 kobiet
i 581 mezczyzn.

Mezczyzni tez czesciej awansowali na wyzsze stanowiska w badanym okresie zwazywszy
proporcje wérdd zatrudnionych w urzedach centralnych, gdzie zdecydowanie przewazaty ko-
biety. Wedtug danych z dziatéw kadr badanych instytucji, w omawianym okresie awansowato
445 mezczyzn i 820 kobiet, z tego ogétem 1208 w wieku do 55 lat i nieliczna grupa 57 oséb
w wieku 55 lat i wiecej. Ta ostatnia liczba zwraca uwage, bo pomimo iz osoby nalezace do tej
ostatniej grupy wiekowej dzieli od przejscia na emeryture 5 lat w przypadku kobiet i 10 lat
w przypadku mezczyzn, to rzadko awansuja. Analizujac trajektorie karier zawodowych, osoby
w takim wieku sg zatem — wedtug pracodawcoéw — juz w okresie ,doczekiwania do emerytury’,
a nie w okresie, w ktérym ich doswiadczenia zawodowe sg w petni wykorzystywane i doce-
niane przez pracodawcow.

Wplyw szkolen na pozycje i awanse w percepcji pracownikow

Pracownicy ministerstw stanowig zasadniczo na dwie grupy: tych, ktérzy nie wiedza, czy wich
miejscu pracy podejmowane s3 jakies dziatania, ktére miatyby umozliwi¢ zwiekszenie niedo-
reprezentowanym grupom (w tym kobietom) dostep do wyzszych stanowisk oraz tych, ktérzy
sg przekonani, ze takich dziatan nie ma. Kobiety znaczaco czesciej méwia o braku takich pro-
gramow, a mezczyzni o tym, ze nie orientuja sie, czy takie istnieja (tabela 8).

TABELA 8. Opinie pracownikéw odnosnie do tego, czy w instytucji, w ktorej pracujq s realizowa-
ne programy utatwiajace awans na stanowiska kierownicze pracownikom tej grupy,
ktora jest w mniejszym stopniu na nich reprezentowana, wedtug pici i wieku (w %)

Do 34 lat 35-44 lata 45-54 lata 55+ lat
Odpowiedzi
Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety

Tak 38 4,1 54 3,1 10,0 4,2 7,8 7,9
Nie 40,8 56,2 38,6 54,9 24,6 39,7 26,0 40,4
Nie wiem 55,4 39,7 56,0 42,0 65,4 56,1 66,2 51,8
Liczba badanych
(N=100) 475 937 241 607 130 285 154 228

Zrédto: Jak dla tab. 3.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych bez wzgledu na wiek i pte¢ (ok. 80%) uwaza, ze uczest-
nictwo w szkoleniach oraz innych formach uzupetniajacych wyksztatcenie nie przyczynia sie
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do awansu na wyzsze stanowisko. Jednakze okoto jednej piatej, zwtaszcza starszych mez-
czyzn, uwaza, ze doksztatcanie przyczynito sie do uzyskania podwyzki wynagrodzenia, mniej
- do uzyskania nagrody pienieznej, a jeszcze mniej, ze przyczynito sie do przedtuzenia umowy
0 prace.

Pracownicy byli tez pytani o obserwowane i doswiadczane nieréwne traktowanie w sfe-
rze mozliwosci doszkalania oraz awansu w poréwnaniu z innymi obszarami zwigzanymi z wa-
runkami zatrudnienia i pracy w danej instytucji — na ile poszczegdlne obszary sg zagrozone
dyskryminacjg (tabela 9). Podobnie, jak we wczesniej prowadzonych badaniach w ramach
projektu Gender Index, w firmach r6znej wielkosci i réznego typu [Siemienska 2007:76; Sie-
mienska 2008:29] dostep do szkolen jest uwazany za obszar, w ktérym najrzadziej jest od-
czuwane nieréwne traktowanie, zwlaszcza przez kobiety we wszystkich grupach wieku. Na
drugim miejscu pod tym wzgledem plasuje sie rekrutacja pracownikéw (przyjmowanie do
pracy), przy czym miodsze kobiety (w wieku do 44 lat) rzadziej niz mezczyzni zauwazaja tu
nieréwne traktowanie.

TABELA 9. Obszary nieréwnego traktowania w ocenie pracownikow (srednie ocen)

Do 34 lat 35-44 lata 45-54 lata 55+ lat
Obszary
Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety
Rekrutacja 3,96 3,79 3,70 3,60 3,03 3,56 2,94 3,69
Dostep
do awanséw 4,29 4,88 4,39 4,90 4,32 5,00 3,94 4,75
Ochrona przed
zwalnianiem 3,89 3,51 3,78 3,61 3,97 4,02 4,08 4,10
Dostep do szkolen 2,83 2,51 2,82 2,54 2,95 2,62 2,98 2,69
Wynagrodzenia 4,38 517 4,30 511 4,50 511 4,32 5,26
Laczenie obowiaz-
kéw zawodowych
z rodzinnymi 4,40 4,42 4,54 4,43 4,51 3,99 4,87 3,83

Ochrona przed
molestowaniem

seksualnym

i mobbingiem 4,27 3,71 4,46 3,80 4,72 3,70 4,86 3,67
Liczba badanych

(N=100) 475 937 241 607 130 285 154 228

Uwaga: Respondenci byli proszeni o uszeregowanie wymienionych obszaréw od 1 do 7, gdzie 1 oznacza najmniejsze narazanie na nie-
réwne traktowanie, a 7 wskazuje, ze dany obszar jest w najwigekszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie. Im wyzsza wartosc¢
sredniej, tym czesciej odczuwana nieréwnos¢; im nizsza - tym rzadziej.

Zrédto: Jak dla tab. 3.

taczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi oraz ochrona przed molestowaniem
seksualnym i mobbingiem sa relatywnie czesciej postrzegane jako obszary nieréwnego trak-
towania, ale rzadziej przez kobiety niz mezczyzn. By¢ moze zachodzace zmiany w modelu
funkcjonowania mezczyzn, w ramach ktérego bardziej niz dawniej oczekuje sie zaangazowa-
nia w obowigzki rodzinne i domowe, powoduje, ze czesciej odczuwajg oni konflikt pomiedzy
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oczekiwaniami w sferze prywatnej a tym, co jest od nich wymagane w miejscu pracy. Inny jest
rozktad odpowiedzi w przypadku obszaréw: wynagrodzenia i dostep do awanséw. Te obszary
sg postrzegane jako najbardziej narazone na nieréwne traktowanie, czesciej przez kobiety niz
przez mezczyzn.

Poréwnanie z wynikami badan prowadzonych w firmach pokazuje, ze generalnie ranking
obszaréow pod wzgledem narazenia na nieréwe traktowanie jest podobny, ale pracownicy
ministerstw sg nieco bardziej krytyczni, to znaczy czesciej niz pracownicy przedsiebiorstw
dostrzegaja nieréwnosci w traktowaniu w kazdym z obszaréw. Nalezy przy tym zdawac so-
bie sprawe, ze Zrodta nieréwnosci sg czesciowo analogiczne do wystepujacych w firmach, ale
w gre mogg dodatkowo wchodzi¢ réwniez inne ze wzgledu na charakter urzedéw admini-
stracji centralnej, gdzie splataja sie wzgledy merytoryczne i polityczne, gdzie czesciej mozna
mowic o uzyskiwaniu wtadzy w przypadku wyzszych stanowisk, do ktérych kobiety maja ge-
neralnie znacznie trudniejszy dostep.

Konkluzje

Centralne urzedy - Kancelaria Prezesa Rady Ministrow oraz ministerstwa — sg instytucjami
wyraznie sfeminizowanymi, zatrudniajacymi duza liczbe pracownikéw o wysokich kwalifika-
cjach, ktorzy ustawicznie je podnosza w ramach réznego typu doksztatcania. Kobiety nieco
rzadziej uczestnicza w szkoleniach niz mezczyzni. Dlaczego tak sie dzieje? Wskazywana cze-
sto przez badaczy kolizja w petnieniu obowigzkéw nalezacych do sfery prywatnej (szczegél-
nie obowigzkéw rodzinnych) i nalezacych do sfery publicznej (przede wszystkim zwigzanych
z pracg zawodowa) ma ograniczong moc wyjasniajaca zwazywszy rozktad odpowiedzi oséb,
ktére wziety udziat w badaniach ankietowych w instytucjach administracji centralnej. Kobiety
tylko nieco czesciej niz mezczyzni mowity o trudnosciach w skoncentrowaniu sie na pracy
zawodowej w zwigzku z wykonywaniem obowigzkéw rodzinnych. Jak wskazujg tez badania
ogolnopolskie, w przeciwienstwie do przeprowadzonych w centralnych urzedach, kobiety
czesciej uzupetniaja swoje wyksztatcenie niz mezczyzni (np. dane Gtéwnego Urzedu Staty-
stycznego, Krajowego monitoringu réwnego traktowania kobiet i mezczyzn 2006, Diagnozy
spotecznej 2011), pomimo licznych i zréznicowanych obowigzkoéw, ktére na nich cigza. Zatem
mozna sadzi¢, iz w badanych instytucjach dziataja wewnatrzinstytucjonalne mechanizmy,
ktére powodujg mniejszy udziat kobiet w szkoleniach.

Struktura obsady stanowisk pokazuje, ze mezczyzni relatywnie czesciej zajmuja kierow-
nicze stanowiska. Jest rowniez charakterystyczne, ze w percepcji badanych doksztatcanie nie
wptywa na awans w strukturach omawianych urzedéw, ze doksztatcanie sie raczej stanowi
droge aktualizacji wiedzy pracownikéw niezbedng do wykonywania codziennych zadan, na
co czesto zwraca sie uwage w literaturze dotyczacej ksztatcenia przez cate zycie.

Problemy, na ktére nalezy zwréci¢ uwage w przysztosci, to monitoring zarzadzania kadra-
mi, podjecie dziatan na rzecz przygotowywania pracownikéw do wykonywania specjalistycz-
nych prac w administracji centralnej oraz ich awansowania w sposéb zapewniajacy bardziej
zrbwnowazong ze wzgledu na ptec ich obecnos¢ na réznych stanowiskach. Tym bardziej, ze
wiele barier w doksztatcaniu wymienionych w European Guide. Strategies for improving par-
ticipation in and awareness of adult learning nie wystepuje tutaj lub w bardzo ograniczonym
zakresie, gdyz w urzedach centralnych sg zatrudnione osoby majace przewaznie wyzsze wy-
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ksztatcenie. Niezbyt wysoki udziat pracownikéw w szkoleniach finansowanych przez nich sa-
mych w ramach ogdlnie dostepnych form doksztatcania moze by¢ spowodowany nie tylko
niechecig do ponoszenia kosztow ksztatcenia, ale takze trudnoscia uzyskania wiedzy i umie-
jetnosci koniecznych w pracy w tego typu instytucjach, a ktéra to wiedza nie jest oferowana
na rynku edukacyjnym. Zatem zapewnienie odpowiednich szkolerh dostosowanych do po-
trzeb wystepujacych w administracji centralnej zaréwno kobietom, jak i mezczyznom spoczy-
wa przede wszystkim na badanych instytucjach.

Renata Siemienska, prof. zw., dyrektorka Instytutu Studidow Spotecznych im. Profesora R. Zajonca Uniwersytetu War-
szawskiego, kierowniczka Osrodka Interdyscyplinarnych Badan nad Problemami Pici ISS UW, Katedry UNESCO , Kobie-
ty — spoteczenstwo — rozwoj", profesorka Instytutu Socjologii UW, Kierowniczka Katedry Socjologii Zmiany Spoteczne;j
Akademii Pedagogiki Specjalnej w Warszawie.



Wynagrodzenia a plec

Wstep

Zasada réwnego wynagrodzenia za takg sama prace lub prace tej samej wartosci zostata wpro-
wadzona do wspdlnotowego prawa pierwotnego juz w 1957 r. (art. 119 Traktatu rzymskiego).
W efekcie precedensowego orzeczenia Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci z 8 kwietnia
1976 1. (sprawa Defrenne Il nr 43/75) jasne sie stato, ze art. 119 Traktatu rzymskiego w sposéb
bezposredni odnosi sie do porzadku prawnego kazdego z krajéw cztonkowskich, bowiem za-
sada rownego wynagradzania kobiet i mezczyzn stanowi fundament Wspolnoty Europejskiej
[Wandzel 2003:24-25]. Kolejne Traktaty — amsterdamski i lizbonski - takze zawieraja zapisy
mowiace o rownych wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (art. 141 Traktatu amsterdamskiego
oraz art. 225 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej — lizbonskiego). Podobnie rzecz sie
ma z prawem wtérnym, co znajduje odzwierciedlenie w Dyrektywie 75/117/EWG i Dyrekty-
wie 2006/54/WE.

Jak wynika ze sprawozdania Parlamentu Europejskiego z maja 2012 r., dotychczasowe
uregulowania prawne — wspomniane wyzej Traktaty i Dyrektywy — w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie za-
trudnienia i pracy, jak rowniez podejmowane dziatania nie przyczynity sie do réwnosci w ob-
szarze wynagrodzen — kobiety zarabiajg przecietnie mniej niz mezczyzni i tylko czesciowo
daje sie to wyttumaczy¢ czynnikami zwigzanymi z kwalifikacjami, warunkami pracy i godzi-
nowym zaangazowaniem w prace.

Parlament Europejski opowiada sie we wspomnianym sprawozdaniu za podjeciem zdecy-
dowanych krokéw wymuszajacych przestrzeganie prawa (w tym w szczegdlnosci zapisow dy-
rektywy 2006/54/WE). Proponuije sie, by wprowadzi¢ obowigzek audytu wynagrodzern i sankcje
dla pracodawcoéw, ktérzy nie przestrzegaja zasady rownej pfacy za prace réwnej wartosci, zo-
bligowac pracodawcéw do monitorowania wynagrodzen wedtug ptci i do prowadzenia przez
nich przejrzystej polityki ptacowej, a takze wartosciowania pracy na podstawie kwalifikacji, wy-
mogoéw psychicznych lub fizycznych, umiejetnosci interpersonalnych, stopnia odpowiedzial-
nosci za ludzi i zasoby materialne [Sprawozdanie... 2012:7-10]. Rzady panstw cztonkowskich
powinny w pierwszej kolejnosci zadbac o likwidacje r6znic w wynagrodzeniach w instytucjach
rzagdowych i publicznych oraz w przedsiebiorstwach z udziatem skarbu panstwa i spétkach no-
towanych na gietdzie, a tym samym dac dobry przyktad sektorowi prywatnemu.
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W tym rozdziale analizujemy dane statystyczne dotyczace réznic w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w Polsce na tle krajéw Unii Europejskiej, omawiamy zidentyfikowane
w literaturze przedmiotu przyczyny nieréwnosci w zarobkach oraz przedstawiamy sytuacje
w administracji rzadowej na podstawie wynikéw badan przeprowadzonych w siedemnastu
instytucjach rzadowych na przetomie lat 2011 i 2012.

Réznice w wynagrodzeniach
w Swietle danych statystycznych

Dysproporcje w zarobkach kobiet i mezczyzn wystepuja we wszystkich krajach Unii Europej-
skiej, takze w tych o dtugoletniej tradycji we wprowadzaniu rozwigzan réwnosciowych do
prawodawstwa i praktyki spotecznej, np. w Szwecji, Holandii, Finlandii. Skala tych dyspropor-
¢ji wahata sie w 2010 r. od 4,4% w Stowenii i 5,3% w Polsce do 25,5% w Austrii i Czechach,
a przecietna réznica dla UE-27 wynosita 16,4% na niekorzys¢ kobiet, co znaczy, ze kobiety
miaty o tyle procent nizsze ptace od mezczyzn (rysunek 1)'.

Jak wynika z danych GUS? dla lat 2006, 2008 i 2010, prezentowanych na rysunku 2, w Pol-
sce przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto kobiet stanowito w poszczegolnych latach
odpowiednio 82%, 81% i 85% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia brutto mezczyzn.
Jedli za podstawe przyja¢ wynagrodzenie kobiet, to mezczyzni zarobili srednio 0 22% wiecej
niz kobiety w 2006 r., 0 23% wiecej w 2008 r. i 0 20% wiecej w 2010 r. Dane te wskazuja, ze na
przestrzeni lat 2006-2010 luka ptacowa wedtug ptci ulegta nieznacznemu zmniejszeniu.

Kobiety zarabiajg mniej od mezczyzn niezaleznie od sektora gospodarki, zawodu, wy-
ksztatcenia, wieku, wielkosci zaktadu pracy. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto
w sektorze publicznym byto w 2010 r. - wedtug danych GUS - o 13% wyzsze niz w sektorze
prywatnym (odpowiednio 3805 zt i 3368 zt). O ile mezczyzni w sektorze publicznym zarabiali
0 16% wiecej niz w sektorze prywatnym (odpowiednio 4253 zt i 3662 zl), to kobiety 0 21%
wiecej (3557 zt w sektorze publicznym i 2934 zt w sektorze prywatnym). Relacja przecietnego
wynagrodzenia kobiet do wynagrodzenia mezczyzn ksztattowata sie w sektorze publicznym
na poziomie 84%, a w sektorze prywatnym na poziomie 80%.

Najwieksze réznice w przecietnych wynagrodzeniach wystepuja w grupie pracownikéw
przemystowych oraz kierownikéw i wyzszych urzednikéw (rysunek 3). W tych grupach ko-
biety zarobity w 2010 r. odpowiednio 67% i 72% tego, co mezczyzni. Pozytywne jest to, ze na
przestrzeni lat 2006-2010 luka ptacowa w obu tych grupach zmniejszyta sie, przy czym bar-
dziej w przypadku pracownikéw przemystowych niz kierownikéw. Wedtug danych z 2010 r.

1 Prezentowane na rysunku 1 dane dotyczg nieskorygowanych réznic w przecigtnych godzinowych stawkach wy-
nagrodzenia mezczyzn i kobiet [ang. The unadjusted Gender Pay Gap (GPG) represents the difference between
average gross hourly earnings of male paid employees and of female paid employees as a percentage of average
gross hourly earnings of male paid employees] w firmach zatrudniajacych 10 i wiecej pracownikéw, http://epp.
eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_SDDS/EN/earn_grgpg2_esms.htm.

2 GUS w swoich reprezentacyjnych badaniach wynagrodzen, przeprowadzanych z dwuletnig czestotliwoscia,
uwzglednia podmioty gospodarki narodowej zatrudniajace 10 lub wiecej oséb. Dane dotycza pracownikow
petnozatrudnionych i niepetnozatrudnionych, ktérzy przepracowali caty pazdziernik. Informacje o zarobkach sa
prezentowane jako Srednie arytmetyczne miesiecznych wynagrodzen. Szerzej na temat metodologii patrz [Struk-
tura... 2012:10-13].
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stosunkowo najmniejsza luka ptacowa wystepowata w grupie pracownikéw biurowych - ko-
biety zarabiaty prawie tyle samo, co mezczyzni — oraz wérdd pracownikéw ustug osobistych
i sprzedawcow - kobiety zarabiaty 88% tego, co mezczyzni.

RYSUNEK 1. Réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w krajach UE w 2010 r. (%, o jaki
ptace kobiet sg nizsze od ptac mezczyzn na podstawie stawek godzinowych)

Stowenia
Polska
Wiochy
Malta
Belgia
Luksemburg
Rumunia
Irlandia
Portugalia
Litwa
Bulgaria

Szwecja
Francja
Dania
UE-27
Hiszpania
Wegry
Lotwa
Holandia
Finlandia
WIk. Brytania
Stowacja
Cypr
Grecja

Niemcy
Czechy
Austria
Estonia

30

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych Eurostat zaczerpnietych ze strony: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.
do?tab=table&init=1&language=en&pcode=tsiem040&plugin=1, dostep 22.06.2012 .

RYSUNEK 2. Relacje przecietnych wynagrodzen kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn
w Polsce, ogétem w latach 2006, 2008 i 2010 (w %)
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Zrédto: Obliczenia whasne na podstawie danych GUS z badania wynagrodzer: w latach 2006, 2008 i 2010 [Struktura... 2007, 2009, 2012].
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RYSUNEK 3. Relacje przecietnych wynagrodzen kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn
w Polsce wedtug grup zawodowych w latach 2006, 2008 i 2010 (w %)
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Zrédto: Jak dla rys. 2.

Trudno dopatrzyc sie prostej zaleznosci w rodzaju: im wyzszy udziat zatrudnionych kobiet
w danym zawodzie, tym nizsze dysproporcje w ptacach. Sg dowody na to, ze zréznicowanie
ptac jest najmniejsze w zawodach meskich, do ktérych kobiety wkroczyty niedawno. Na przy-
ktad, w grupie kierowcow i operatoréw pojazdéw, gdzie kobiety stanowig 3,5% zatrudnio-
nych, ptace kobiet i mezczyzn sg rowne; w grupie informatykéw, w ktérej kobiety stanowia
13%, zarabiajg one 90% tego, co mezczyzni. Stosunkowo najwieksze dysproporcje obserwu-
jemy np. w zawodach matematykow i statystykéw, gdzie kobiety stanowia az 77%, a zarabiaja
74% tego, co mezczyzni. Przedstawione dane prowadza do wniosku, ze duzy wptyw na rela-
cje wynagrodzen kobiet i mezczyzn ma polityka ksztattowania ptac. Tam, gdzie obowiazuja
sztywne zasady wynagradzania, np. w szkolnictwie Srednim i podstawowym, nie ma znacza-
cych réznic w pfacach, a tam, gdzie wystepuje réznorodnos¢ stanowisk dydaktycznych i funk-
¢ji oraz widetkowe tabele pfac, np. w szkolnictwie wyzszym, zréznicowanie wynagrodzen jest
wyrazniejsze [Jacukowicz 2000:103].

Dysproporcje w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn sg szczegdlnie wyrazne, gdy analizo-
wac je wedtug poziomu wyksztatcenia (rysunek 4). Najwieksza réznica wystepuje w przypadku
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wyksztatcenia zasadniczego zawodowego — kobiety zarabiaja 69% tego, co mezczyzni, a z tego
wynika, ze robotnicy wykwalifikowani s lepiej optacani niz robotnice wykwalifikowane. Podob-
nie rzecz sie ma z wyksztatceniem podstawowym. Zwraca uwage stosunkowo duza rozpietos¢
przecietnych wynagrodzen w przypadku oséb z wyzszym wyksztatceniem, ktéra niekoniecznie
ma zrédto w tym, ze zawody kobiece wymagajace takiego wyksztatcenia s generalnie gorzej
optacane od meskich [Stoczynski 2012:182], a raczej z tego, ze mezczyzni wyraznie czesciej
niz kobiety zajmujg stanowiska kierownicze najwyzszego szczebla w duzych przedsiebior-
stwach (np. bankach) i stanowiska specjalistéw najwyzej wycenianych przez rynek.

RYSUNEK 4. Relacje przecietnych wynagrodzen kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn
w Polsce wedlug wyksztatcenia w latach 2006, 2008 i 2010 (w %)
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Zrédto: Jak dlarys. 2.

Z analiz prowadzonych przez H. Domanskiego na przestrzeni lat 1982-2006 wynika, ze
poczawszy od lat 90. stosunkowo wiecej kobiet niz mezczyzn konczyto studia wyzsze [Do-
manski 2011:255], do czego przyczynit sie m.in. rozwéj szkét niepublicznych i tatwiejszy do-
step do studiowania. Kobiety uzyskuja wyzsza stope zwrotu z wyksztatcenia® niz mezczyzni,
szczegolnie w sektorze publicznym [Liwinski, Sztanderska 2007:178], a tym samym optaca sie
im konczy¢ wyzsze studia. Z kolei miedzynarodowe analizy prowadzone przez T. Stoczynskie-
go [2012:181] wskazujg, ze przecietnie lepsze wyksztatcenie kobiet zmniejsza miedzyptciowa
luke ptacowq (ostabia wptyw czynnikéw dyskryminujacych) w takich krajach, jak Polska, Au-
stralia, Chile, Filipiny, Irlandia, Rosja, Urugwaj.

3 Stopa zwrotu z wyksztatcenia jest mierzona za pomoca funkcji ptac opracowanej przez J. Mincera w 1974 r. W ob-
liczeniach zarobkéw uwzglednia sie liczbe lat nauki danej osoby oraz doswiadczenie zawodowe mierzone latami
pracy. Z obliczer wynika, ze osoby z wyzszym wyksztatceniem uzyskujg swego rodzaju ,premie” z tytutu jego
posiadania w stosunku do 0séb z wyksztatceniem podstawowym - kazdy rok nauki zwieksza o okreslony procent
zarobki. Premia ta jest nazywana stopg zwrotu [Liwinski, Sztanderska 2007:175-176].
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Jedli chodzi o wiek, to stosunkowo najwieksze réznice w przecietnych miesiecznych wy-
nagrodzeniach miedzy kobietami a mezczyznami wystepuja w grupie 35-44 lata — kobiety
zarabiajg 79% tego co mezczyzni, a najmniejsze w grupach 55+ lat (kobiety zarabiajg 93— 97%
tego, co mezczyzni) oraz wérdd najmiodszych pracownikéw — do 24 lat (kobiety zarabiajg 90%
tego co mezczyzni) — rysunek 5. O ile wiec na starcie aktywnosci zawodowej ptace sg w nie-
wielkim stopniu zréznicowane genderowo, podobnie jak w okresie okotoemerytalnym, to
w okresie, kiedy kobiety rodza dzieci i maja przerwy w pracy zawodowej zwigzane ze sprawo-
waniem funkcji opiekunczych, przecietne zarobki sa w najwiekszym stopniu zréznicowane ze

RYSUNEK 5. Relacje przecietnych wynagrodzen kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn
wedtug wieku w Polsce, ogétem w 2010 (w %)
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Zrédto: Obliczenia whasne na podstawie danych GUS z badania wynagrodzen w 2010 r. [Struktura... 2012:64]

RYSUNEK 6. Relacje przecietnych wynagrodzen kobiet w stosunku do wynagrodzen mezczyzn
wedtug wielkosci zaktadu pracy w Polsce, ogétem w 2010 r. (W %)

do 19
20-49
50-99

100-249
250-499

500-999

Liczba zatrudnionych

1000-1999

2000-4999

5000+

0 20 40 60 80 100 120
Zrédto: Jak dla rys. 5.
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wzgledu na pteé. Z badan amerykanskich wynika, ze cho¢ kobiety przerywaja prace na krotki
czas ($rednio to 2,2 roku), to pocigga to za sobg ,dyskryminacje finansowg” — kobiety traca
od 18% do 37% swojej zdolnosci zarobkowej w zaleznosci od okresu, na ktéry przerywaja
prace (im dtuzsza przerwa, tym wieksza strata finansowa) [Hewlett, Luce 2006:16-18]. Funkcje
opiekuncze powoduja, ze kobiety, ktére decyduja sie na kontynuowanie pracy po urodzeniu
dziecka, czesto przechodza na pét etatu lub ograniczaja liczbe godzin pracy, nie awansuja
i nie podejmuja wyzwan zawodowych, bo musza zajac sie obowiazkami rodzinnymi. W zupet-
nosci nie dotyczy to mezczyzn, ktérzy maja dzieci, stad réznice w wynagrodzeniach w oma-
wianej grupie wiekowej na niekorzys¢ kobiet.

Wielkos¢ zaktadu pracy takze réznicuje wynagrodzenia wedtug ptci — najbardziej wyréw-
nane wynagrodzenia sg w zaktadach zatrudniajacych do 100 pracownikéw, a najwieksze dys-
proporcje wystepuja w zaktadach zatrudniajacych 2 tys. lub wiecej oséb (rysunek 6).

Przyczyny réznic w wynagrodzeniach

Analizy dokonane przez H. Domanskiego [1992, 2011], Z. Jacukowicz [2000] oraz T. Stoczyn-

skiego [2012] wyraznie pokazuja, ze dyskryminacja ptacowa kobiet jest istotnym czynnikiem

wptywajacym na zroéznicowanie przecietnych wynagrodzen wedtug pici zaréwno w Polsce,
jak i w innych krajach. Dyskryminacja ma swe zZrédta w tradycyjnym postrzeganiu rél kobiet

i mezczyzn w spotfeczenstwie oraz w akceptowaniu przez kobiety nizszych stawek wynagro-

dzen, bo maja one mniejsza site negocjacyjng i przetargowa na rynku pracy [Becker 1990].
Na poczatku XX wieku, kiedy kobiety wchodzity na rynek pracy, stanowity tansza site robo-

€z, bowiem legitymowaty sie nizszym poziomem wyksztatcenia z powodu braku dostepu do

studiow wyzszych. Traktowanie kobiet jako tanszej sity roboczej utrwalito sie w spotecznej swia-
domosci, podobnie jak podziat na prace kobiece (Izejsze i tatwiejsze, wymagajace mniejszych
umiejetnosci) i meskie (ciezsze i trudniejsze, wymagajace specjalistycznych i wyzszych umie-
jetnosci). Kobiety uznawane sg za mniej dyspozycyjna grupe pracownikéw z powodu okreséw
dezaktywizacji zwigzanych z urlopem macierzynskim i wychowawczym. Sadzi sie tez, ze kobiety
s3 mniej wydajnymi pracownikami z powodu obcigzenia i zmeczenia obowigzkami rodzinny-
mi. Wciagz czeste jest wsrdd ludzi przekonanie, ze kobiety nie musza duzo zarabia¢, bo ich do-
chody sa dodatkiem do dochoddéw mezéw, ktdrzy s gtéwnymi zywicielami rodziny, dlatego
kandydatka do pracy pytana o wysoko$¢ oczekiwanych dochodéw wskaze na nizsza kwote niz
mezczyzna starajacy sie o to samo stanowisko. Takie postrzeganie kobiet ma przede wszystkim
podtoze kulturowe i jest odzwierciedleniem stereotypow funkcjonujgcych w spoteczenstwie.
Patrzac z makroekonomicznego punktu widzenia (gospodarki jako catosci), mozna po-
wiedzie¢, ze na roznice w przecietnych ptacach kobiet i mezczyzn sktadajg sie [Lisowska

2010:144-145]:

1) segregacja zawodowa, czyli zjawisko polegajace na nadmiernym skupieniu przedstawi-
cieli jednej ptci w okreslonych zawodach, branzach gospodarki lub na niektérych stanowi-
skach; na ogo6t kobiety s nadreprezentowane w zawodach, w ktérych ptace sa niskie (np.
pracownicy biurowi, nauczyciele szkét podstawowych i srednich), a mezczyzni nadrepre-
zentowani w zawodach, w ktérych ptace sg wysokie (np. gérnicy i inni robotnicy wykwali-
fikowani, brygadzisci);

2) bardzo niski udziat kobiet na najwyzszych, najlepiej ptatnych stanowiskach kierowniczych,
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w tym w szczegolnosci w najwiekszych firmach (np. bankach);

3) stereotypy dotyczace postrzegania i wartosciowania kwalifikacji kobiet jako gorszych niz
kwalifikacje i umiejetnosci mezczyzn, czyli androcentryczny model rynku pracy [Sarata
2011:269-270];

4) brak krajowych mechanizmow, ktére rownowazytyby negatywny wptyw czynnikéw kultu-
rowych, promowaty partnerstwo w rodzinie i kontrolowaty przestrzeganie zasady rowne-
go traktowania kobiet i mezczyzn na rynku pracy i w spoteczenstwie.

Patrzac na réznice ptacowe z mikroekonomicznego punktu widzenia, a wiec miejsc pra-
cy (przedsiebiorstw), zauwazamy, ze kobieta na ogét startuje z nizszego poziomu siatki pfac,
zarabia mniej niz jej meski poprzednik na danym stanowisku, znacznie wolniej awansuje.
Wszystko dlatego, ze dyspozycyjnosc i warto$¢ pracy kobiet jest oceniana nizej od dyspo-
zycyjnosci i wartosci pracy mezczyzn, a opisy stanowisk pracy sg niepetne i bardzo ogodlne,
nie uwzgledniaja takich umiejetnosci jak np. odpowiedzialnos¢ i troska za innych, zrecznos¢
manualna, dobre zarzadzanie soba w czasie, komunikacja interpersonalna, intuicja, czyli tego,
w czym kobiety sa czesto lepsze od mezczyzn.

Jest powszechna zgoda co do tego, ze ,meska praca”faczy sie z wyzszymi dochodami niz
.kobieca praca’, ale gdy przychodzi do odpowiedzi na pytanie, dlaczego tak jest, to juz po-
wszechnej zgody nie ma. Pracodawcy, politycy i ekonomisci (ktorymi w wiekszosci sg mez-
czyzni) na ogo6t uwazaja, ze wynika to z wolnego wyboru: kobiety wybierajg zawody, ktore
utatwiajg im tgczenie obowigzkéw rodzinnych i zawodowych. Kobiety identyfikujg sie przede
wszystkim z domem i rodzing, a wiec poszukuja zatrudnienia, ktére nie wymaga zbyt duzego
zaangazowania osobistego i czasowego, a zatem korzysci finansowe, jakie z pracy otrzymuja,
sg adekwatnie mniejsze. Takie wyjasnienie przyczyn segregacji zawodowej i nizszych wyna-
grodzen kobiet miesci sie w teorii kapitatu ludzkiego. Wyjasnia ona, ze réznice w ptacach
wynikaja z réznic w wydajnosci pracy. Pracownicy lepiej wyksztatceni wykazujg sie wyzsza
wydajnoscig i w zwigzku z tym zarabiajg wiecej. Pracodawcy (mezczyzni i kobiety) z kolei
preferuja pracownikoéw, ktérzy sa dyspozycyjni i nie generujg dodatkowych kosztéw. Istotne
dla tej teorii jest twierdzenie, ze ludzie majg wolny wybdr w zakresie tego, ile zainwestowac
w swoje ksztatcenie i kwalifikacje oraz przyszty zawdd [Begg, Fischer, Dornbusch 2000:334].

Badacze i badaczki zorientowani/e feministycznie podkreslaja, ze staboscia teorii ka-
pitatu ludzkiego jest nieuwzglednianie faktu, iz wybér kobiet nie do konca jest wolny, bo-
wiem ograniczany jest przez obowigzujace zwyczaje i normy spoteczne. O ile jest prawda,
ze to gtéwnie kobiety wykonuja obowigzki zwigzane z opiekg nad dzie¢mi i prowadze-
niem gospodarstwa domowego, to istnieje watpliwo$¢ co do tego, czy jest to ich wol-
ny wybor czy raczej koniecznos$¢ narzucona przez kulture i niewtasciwg polityke rzadéw
w zakresie rozwigzan dotyczacych opieki nad dzie¢mi [Renzetti, Curran 2005:330]. Co wie-
cej, wolny wybor kobiet dotyczacy zawoddw czy prac nietypowych dla ich ptci, a tym sa-
mym lepiej ptatnych, jest zaktécany przez postawy urzednikéw? lub pracodawcow, ktérzy
kieruja sie stereotypami. Czestym argumentem pracodawcéw w dyskusji o ograniczaniu

4 Dobrg ilustracja, jak postawy czy wyobrazenia urzednikdw moga ogranicza¢ swobodny wybdr zawodowy
kobiet, jest nastepujacy przyktad. W 1989 r. do Rzecznika Praw Obywatelskich (byta nim wéwczas Ewa te-
towska) wptyneta skarga od kobiety, ktéra spotkata sie z odmowa zatrudnienia na stanowisku maszynisty
kolejowego na liniach dalekobieznych. W uzasadnieniu odmowy zatrudnienia podawano, ze kobiety nigdy
wczesniej nie pracowaty na tym stanowisku. Mimo ze stanowisko to nie byto objete wykazem prac wzbro-
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kobietom dostepu do zatrudnienia jest ten, ze w danej branzy, danym zawodzie badz na
danym stanowisku w przesztosci kobiety nie pracowaty.

Inny aspekt teorii kapitatu ludzkiego zawiera zatozenie, ze kazda praca wykonywana
przez kobiety jest tatwiejsza, charakteryzuje sie mniejsza odpowiedzialnoscia i nizszymi
kwalifikacjami niz kazda praca typowa dla mezczyzn. Tymczasem nawet zawody kobiece,
ktére wymagaja wysokich kwalifikacji, duzego zaangazowania i odpowiedzialnosci sa go-
rzej optacane od wielu zawoddéw meskich. Na przyktad, przecietne wynagrodzenie brutto
pielegniarki w sektorze publicznym wynosito w 2010 r. 3247 z, a kierowcy/operatora po-
jazdow 3328 zt. Wyraznie wiecej od pielegniarki zarabiat w tym samym sektorze i roku na
przyktad elektryk (4043 zt) i kowal/$lusarz (3528 zt). Ptaca nauczycielki w szkole gimnazjal-
nej i ponadgimnazjalnej wynosita 3858 zt, czyli nieco wiecej od ptacy kowala i kierowcy,
ale mniej od ptacy elektryka [Struktura... 2012:84-85,90].

Na podstawie przegladu teorii wyjasniajacych réznice w ptacach mozna wskazac na trzy ich
gtébwne grupy: teorie neoklasyczne (w tym teoria kapitatu ludzkiego, teoria dyskryminacji Bec-
kera), teorie instytucjonalne i segmentacji na rynku pracy (w tym teoria dualnego rynku pracy,
teoria dyskryminacji statystycznej) oraz teoria gender economics [Cichomski 2006:342-345].
Ta ostatnia wyjasnia nizsze wynagrodzenia kobiet normami spotecznymi — podporzadkowa-
ng pozycja kobiet w rodzinie i spoteczenstwie oraz androcentrycznie zorientowanym rynkiem
pracy.

W przywotywanym we wstepie Sprawozdaniu Parlamentu Europejskiego podkresla sie,
Ze stereotypy oraz postrzeganie kobiet i mezczyzn przez pryzmat tradycyjnego podziatu
rél to gtéwna przyczyna zréznicowania wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ [Sprawozdanie...
2012:17]. Wskazuje sie takze, ze ,wyeliminowanie stereotypoéw istniejacych na rynku pracy
mogtoby nie tylko zwiekszy¢ poziom dochodéw kobiet, lecz takze produkt krajowy brutto
panstw cztonkowskich (...) wzrost udziatu kobiet w rynku pracy do 70% i zréwnanie z udzia-
tem mezczyzn miatby bardzo korzystny pod wzgledem gospodarczym wptyw (wzrost w prze-
dziale od 4 do 8%) na PKB UE" [Sprawozdanie... 2012:19].

Luka placowa ze wzgledu na ple¢ w administracji rzadowej

Monitorowanie ptac jako praktyka, ktéra pozwala na uzyskanie wiedzy o tym, jak w rzeczywi-
stosci ksztattuja sie ptace kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach, jest stosowane
zaledwie w trzech ministerstwach na siedemnascie urzedéw objetych badaniami. Juz ten fakt
wskazuje, ze administracja rzagdowa nie przywigzuje wiekszej wagi do problemu nieréwno-
$ci w wynagrodzeniach. Nieréwnosci te wystepuja, co potwierdzajg dane uzyskane z dziatéw
kadr na temat wysokosci rocznych wynagrodzen kobiet i mezczyzn za 2010 r. Poniewaz cztery
ministerstwa nie udostepnity danych o wynagrodzeniach i kolejne cztery podaty dane, ktére
budzg zastrzezenia co do ich prawidtowego poziomu (przypadki, gdy srednie wynagrodzenie

nionych kobietom, przedstawiciele Ministerstwa Transportu i Ministerstwa Pracy twierdzili, ze nie ma w tym
wypadku dyskryminacji, ale jedynie dbatos¢ o ochrone intereséw kobiet. Na skutek interwencji Rzecznika
Praw Obywatelskich minister transportu ostatecznie wyrazit zgode na roczne, prébne zatrudnienie kobiety,
podkreslajac, ze chce w ten sposéb umozliwic¢ ,desperatce” realizacje jej marzen. Zaczerpnieto z: [Arcimo-
wicz 2002:108].
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ogo6tem wyzsze od sredniego wynagrodzenia na kierowniczych stanowiskach), to nie mozna
powiedzie¢, jak sie przedstawia sytuacja w catej administracji rzadowej (nie mozna obliczy¢
Sredniego wynagrodzenia dla wszystkich badanych instytucji). Analize mozna odnie$¢ zatem
jedynie do dziewieciu ministerstw.

Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn réznig sie wyraznie w swojej wysokosci pomiedzy mini-
sterstwami: przecietne miesieczne wynagrodzenie mezczyzn przybiera wartosci z przedziatu
5114-8193 zt, a kobiet z przedziatu 4203-7002 zt. Osoby zatrudnione w administracji rzado-
wej, zarébwno kobiety, jak i mezczyzni, zarabiajg wiecej niz wynosi przecietna dla sektora pu-
blicznego zaréwno w Polsce (4253 zt dla mezczyzn i 3557 zt dla kobiet), jak i w wojewddztwie
mazowieckim (4846 zt dla mezczyzn i 4085 zt dla kobiet). Najnizsze wynagrodzenia uzyskuja
pracownicy i pracownice w Ministerstwie Zdrowia, a najwyzsze — w Ministerstwie Rolnictwa
i Rozwoju Wsi.

RYSUNEK 7. Przecietne roczne wynagrodzenie kobiet jako procent przecietnego rocznego
wynagrodzenia mezczyzn wedltug stanowisk w administracji rzadowej (w %)

MSZ

Ministerstwo ]
Zdrowia il

Ministerstwo

Srodowiska ﬁ

Ministerstwo ]

Skarbu “_l

Ministerstwo |
Rozwoju Regionalnego

Ministerstwo ]

Rolnictwa 1 Rozwopu Wl ﬁ#

Ministerstwo ]

Finansow #
MEN

Kancelaria Premiera

0 20 40 60 80 100 120

@ Stanowiska szeregowe I:l Stanowiska administracyjne l:l Stanowiska kierownicze - Ogoétem

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan przeprowadzonych w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem
dobrego rzadzenia” na przetomie lat 2011 i 2012.
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Relacja przecietnego wynagrodzenia kobiet do przecietnego wynagrodzenia mezczyzn
jest stosunkowo najlepsza w Ministerstwie Srodowiska — kobiety zarabiaja tyle samo, co mez-
czyzni na stanowiskach administracyjnych i szeregowych, ale na stanowiskach kierowniczych
83% tego, co mezczyzni. Réwnie dobra sytuacja jest w Ministerstwie Rozwoju Regionalnego,
gdzie kobiety zarabiaja tyle samo, co mezczyzni na stanowiskach kierowniczych, wiecej od
mezczyzn na stanowiskach szeregowych (o 7%) i 95% tego, co mezczyzni na stanowiskach
administracyjnych.

Rozpietosci relacji ptacy kobiet do ptacy mezczyzn ogdtem ksztattowaly sie na poziomie
od 82% do 99% wsrdd objetych analizg jednostek administracji centralnej — trzy z nich miaty
wieksze dysproporcje w ptacach niz wynosi srednia ogélnopolska, jedno takie same, a piec¢
— mniejsze. Dysproporcje ptac na stanowiskach kierowniczych ksztattowaty sie od 83% do
102%, na stanowiskach administracyjnych — od 89% do 103%, a na stanowiskach szerego-
wych byty stosunkowo najwieksze — od 55% do 107% (rysunek 7).

Jak wynika z uzyskanych danych, sytuacja w administracji rzagdowej pod wzgledem nie-
réwnosci ptacowych jest nieco lepsza niz przecietnie w sektorze publicznym w Polsce. Dotyczy
to w szczegolnosci stanowisk kierowniczych, na ktérych wynagrodzenia kobiet i mezczyzn s
w urzedach centralnych w wiekszym stopniu zblizone niz w przypadku sredniej krajowej dla
wyzszych urzednikdéw i kierownikéw wskazujacej, ze kobiety zarabiajg 74% tego, co mezczyz-
ni (w administracji centralnej nie mniej niz 83%).

Swiadczenia pozaptacowe (benefity)
w administracji rzadowej

Wyniki badan prowadzonych w 2006 i 2007 r. w ramach projektu ,Gender Index” w przedsie-
biorstwach réznej wielkosci wykazaty, ze swiadczenia pozaptacowe (benefity) sg powszech-
nie stosowang praktyka — oferowaty je niemal wszystkie firmy duze oraz 85-88% firm matych
i srednich [Ciesielska 2007:61; Gender Index. Firma... 2008:20]. Powszechne jest takze to, ze
osobom na stanowiskach kierowniczych przystuguje wiecej benefitéw niz zatrudnionym na
stanowiskach pozostatych (szeregowych), a do wyjatkéw nalezg firmy, w ktérych z benefitéw
moga korzystac¢ osoby przebywajace na urlopach macierzynskich i wychowawczych.

W przypadku badanych ministerstw jest podobnie - nie byto zadnego, ktére nie ofero-
watoby jakich$ swiadczen dodatkowych. Na ogét wiecej benefitéw przystuguje osobom na
stanowiskach kierowniczych niz na stanowiskach szeregowych. Niektére z ministerstw ofe-
rujg mata ich liczbe (np. Ministerstwo Rozwoju Regionalnego tylko 3 na stanowiskach kie-
rowniczych i 2 na pozostatych), inne — wieksza: siedem ministerstw oferuje 5-6 bonuséw na
stanowiskach kierowniczych, osiem ministerstw — 7-8 bonuséw, a jedno (Ministerstwo Sportu
i Turystyki) — 9 bonuséw.

W ankiecie kierowanej do dziatu kadr uwzgledniono 14 potencjalnych swiadczen pozapta-
cowych. Nie byto wsréd badanych ministerstw ani jednego, ktére miatoby w ofercie dla pra-
cownikow wszystkie sposréd uwzglednionych w badaniu. Najczesciej wystepujacymi bene-
fitami na stanowiskach kierowniczych byty telefon komérkowy, laptop, miejsce parkingowe,
nieco rzadziej - dofinansowanie do wypoczynku, pamie¢ USB, dofinansowanie zaje¢ rekre-
acyjno-sportowych, indywidualna nauka jezyka obcego i samochéd stuzbowy (rysunek 8). Po
jednym urzedzie deklarowato stotéwke dla VIP-6w (Kancelaria Prezesa Rady Ministréw) oraz
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abonament medyczny dla pracownika (Ministerstwo Sportu i Turystyki). Zadne z ministerstw
nie oferowato takich swiadczen, jak: abonament medyczny dla cztonkéw rodziny pracownika,
pracowniczy program emerytalny, dofinansowanie zywienia w postaci kuponu na lunch lub
korzystania z bufetu/stotéwki pracowniczej.

RYSUNEK 8. Liczba badanych ministerstw oferujacych pracownikom benefity w zaleznosci od
stanowiska
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Zrédto: Jak dlarys. 7.

W przypadku pozostatych pracownikéw - zajmujacych stanowiska szeregowe - najcze-
Sciej deklarowane swiadczenia pozaptacowe to dofinansowanie wypoczynku, laptop i miej-
sce parkingowe, rzadziej - pamie¢ USB, telefon komérkowy, dofinansowanie zaje¢ rekre-
acyjno-sportowych. Warte podkreslenia jest to, ze wedtug deklaracji zawartych w ankietach
dziatéw kadr badanych ministerstw i Kancelarii Prezesa Rady Ministrow kobiety otrzymuija te
same bonusy, co mezczyzni.

Osoby korzystajace z urlopu macierzynskiego zachowuja niektére benefity — najczesciej
jest to dofinansowanie wypoczynku, dofinansowanie zajec rekreacyjno-sportowych i laptop,
rzadziej telefon komdrkowy, pamie¢ USB, miejsce parkingowe, abonament medyczny i indy-
widualna nauka jezyka obcego. Osoby na urlopach wychowawczych najczesciej zachowuja
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dofinansowanie wypoczynku i dofinansowanie zaje¢ rekreacyjno-sportowych, rzadko lapto-
pa, telefon komorkowy, pamie¢ USB, miejsce parkingowe i indywidualng nauke jezyka obce-
go - rysunek 9.

RYSUNEK 9. Liczba badanych ministerstw oferujacych benefity pracownikom przebywajacym
na urlopach macierzynskich lub wychowawczych
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Warte podkreslenia jest to, ze z dofinansowania do opieki ztobkowej lub przedszkolnej
moga korzysta¢ pracownicy tylko trzech ministerstw (Kultury i Dziedzictwa Narodowego,
Sprawiedliwosci oraz MSZ), podczas gdy z dofinansowania zaje¢ rekreacyjno-sportowych -
pracownicy jedenastu ministerstw. Zatem dofinansowanie zajec rekreacyjno-sportowych
jest czestsze niz dofinansowanie opieki nad dzie¢mi. Z badan prowadzonych w przedsie-
biorstwach w latach 2006 i 2007 wynika, ze z zaje¢ rekreacyjno-sportowych na ogét korzystaja
mezczyzni mozna przypuszczac (ten aspekt nie byt objety ankietag w administracji rzagdowej),
ze podobnie jest w badanych ministerstwach.
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Opinie pracownikéw administracji rzadowej
na temat nieré6wnosci w placach

Nieco mniej niz potowa spos$réd pracownikéw i pracownic zatrudnionych w administracji rza-
dowej, ktérzy odpowiedzieli na ankiete, wskazata na to, ze cechy demograficzno-spoteczne
majg wptyw na wysokos¢ zarobkow (z uwzglednieniem wszelkich swiadczen dodatkowych,
premii, nagréd), ale dostrzec mozna istotna réznice pomiedzy odpowiedziami kobiet i mez-
czyzn - kobiety czesciej (49%) wskazywaty na taki wptyw niz mezczyzni (37%). Cechami naj-
czesciej wskazywanymi byty wiek i pte¢ - 32% mezczyzn i 36% kobiet wskazato na wiek, a na
pte¢ - 13% mezczyzn i 37% kobiet (r6znica istotna statystycznie). Takie cechy jak niepetno-
sprawnos¢, orientacja seksualna, narodowos¢ czy wyznanie byty wybierane bardzo rzadko
jako cechy réznicujace wysokos¢ wynagrodzen (odpowiednio przez 3%, 2% i 1% badanych
niezaleznie od ptci) — tabela 1.

TABELA 1. Osoby zatrudnione w administracji rzadowej wedtug ptci i wieku oraz odpowiedzi
na pytanie, czy cechy demograficzno-spoteczne maja wptyw na wysokos¢ zarobkéw
(% odpowiedzi ,tak”)

Ptec Wiek w latach
_ do 34 35-44 45-54 55+
Badane € i > — — — —
cechy 3 ¥ | 2 S| 2| 8| 2| 8| 2| 8| 2
o) N o N v N o N o N <
o) o ~ O ire) O o) O e} [¥] o)
£ e | el 2| B 2| % | e
= € = €
Wiek 35 32 36 37 36 25 29 27 36 32 48
Pte¢ 29 13 37 15 37 17 39 9 38 3 36
Niepetno-
sprawnos¢ 3 3 3 3 3 5 3 2 3 2 5
Orientacja
seksualna 2 2 1 2 2 3 1 4 1 1 2
Narodowos¢ 1 2 1 1 1 2 1 3 2 2 2
Wyznanie 1 2 1 2 1 2 - 4 1 - 3
Zadne 55 63 51 58 50 68 54 71 51 66 47
Liczba
badanych
(N=100) 3061 1003 2058 475 937 241 607 130 285 154 228

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan przeprowadzonych w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem
dobrego rzadzenia” na przetomie lat 2011 2012.

W opinii ponad 1/3 kobiet zaréwno pte¢, jak i wiek majg wptyw na wysokos$¢ wynagro-
dzen, szczegodlnie kobiety w wieku 45-54 i 55+ lat czesto to dostrzegaja. MezczyZzni wyraz-
nie czesciej wskazuja na wiek niz na pte¢, czyli w odczuciu mezczyzn (szczegdlnie najmtod-
szych i najstarszych) to gtéwnie ta cecha demograficzna decyduje o wysokosci wynagrodzen.
Wptyw wieku mozna rozpatrywac zaréwno od strony ogoélnej liczby lat pracy w ministerstwie
(im wieksza, tym wyzsze zarobki), jak i od strony dyskryminacji pracownikéw mtodych i w wie-
ku 55+ lat w tym sensie, Ze rzadziej uczestnicza w szkoleniach, rzadziej awansuja i w zwigzku
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z tym nie maja podwyzszanych wynagrodzen. Na podstawie uzyskanych wynikéw nie mozna
rozstrzygnaé, na ile deklarowany wptyw wieku na wysokos¢ zarobkéw jest efektem dyskrymi-
nacji, a na ile stazu pracy w ministerstwie.

Obserwuje sie zréznicowanie wedtug ministerstw, jesli chodzi o odpowiedzi pracowni-
kéw na pytanie, czy cechy demograficzno-spoteczne majg wptyw na wysokos$¢ wynagrodzen.
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego wyréznia sie wysokim odsetkiem pracownikéw (69%)
twierdzacych, ze cechy demograficzno-spoteczne uwzglednione w ankiecie w ogéle nie maja
wptywu na wysoko$¢ zarobkdw. Pracownicy tego ministerstwa istotnie najrzadziej wskazywa-
li pte¢ (21%) i wiek (18%) jako cechy, od ktérych zalezy poziom wynagrodzen. Z kolei pracow-
nicy Ministerstwa Finanséw i Ministerstwa Zdrowia istotnie najczesciej wskazywali (po 41%
w kazdym z nich) na ptec jako czynnik determinujacy wysoko$¢ wynagrodzen, a pracownicy
Ministerstwa Finansow, Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz MSZ stosunkowo
najczesciej wskazywali na wiek (odpowiednio: 47%, 46% i 42%) — rysunek 10.

RYSUNEK 10. Odsetek pracownikéw wskazujacych, ze wiek i pte¢ wplywaja na wysokos¢ wy-
nagrodzen na tle odsetka odpowiadajacych, ze cechy demograficzno-spoteczne
w ogole nie maja wptywu na poziom wynagrodzen

Ministerstwo

Rozwoju Regionalnego
Ministerstwo

Infrastruktury

MSWiA

MON

Ministerstwo

Sportu i Turystyki
Ministerstwo

Rolnictwa i Rozwoju Wsi
Ministerstwo

Skarbu

Ministerstwo Kultury

1 Dziedzictwa Narodowego
Ministerstwo

Srodowiska

MNiSzW

Ministerstwo
Sprawiedliwosci

Kancelaria Premiera

Ministerstwo
Gospodarki

MSZ

MEN

Ministerstwo
Zdrowia
Ministerstwo
Finanséw

Zrédto: Jak dlarys. 7.
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Cho¢ przedstawione powyzej dane obrazujg subiektywne odczucia zatrudnionych, to
Z pewnoscig sg one ksztattowane na podstawie obserwacji wiasnej sytuacji w poréwnaniu
z sytuacja kolegoéw/kolezanek z pracy, jak réwniez na podstawie ogélnej atmosfery w zakre-
sie kreowania miejsca pracy wolnego od wszelkich form dyskryminacji. Obszar wynagrodzen
jest wedtug kobiet pracujacych w administracji rzadowej w wysokim stopniu narazony na
nieréwne traktowanie ze wzgledu na pte¢ - obszar ten uzyskat sredni wskaznik 5,15 na skali
1-7,gdzie 1 to najmniejsze zagrozenie, a 7 — najwieksze. W przypadku mezczyzn znalazt sie na
trzeciej pozycji, uzyskujac wartos$¢ 4,36; bardziej narazone na dyskryminacje — wedtug mez-
Czyzn - to obszar taczenia obowigzkéw rodzinnych zzawodowymi (4,52) oraz obszar molesto-
wania seksualnego i mobbingu (4,45). W szczegolnosci pracownicy zatrudnieni w Kancelarii
Prezesa Rady Ministrow i MNiSzW uplasowali obszar wynagrodzen jako mocno narazony na
nieréwne traktowanie (wartos¢ rankingowa wskaznika to odpowiednio: 5,42 i 5,24), a nastep-
nie pracownicy z Ministerstwa Skarbu (5,08), Ministerstwa Zdrowia (5,07), Ministerstwa Finan-
sow (5,04) i Ministerstwa Gospodarki (5,04).

Do polityki ksztattowania wynagrodzen mozna takze zaliczy¢ optacanie kosztéw szkolen
i podnoszenia kwalifikacji przez edukacje na poziomie wyzszym, na studiach podyplomo-
wych i doktoranckich, jak réwniez przyznawanie nagréd i podwyzszanie wynagrodzen pra-
cownikom, ktoérzy sie doksztatcaja. Z analizy danych dotyczacych odpowiedzi na pytanie, czy
ministerstwo optaca koszty ksztatcenia pracownikéw, wynika, ze czasami tak sie dzieje (ok.
2/3 kobiet i mezczyzn na to wskazuje), ze zawsze tak jest, twierdzi 16% mezczyzn i 13% ko-
biet. Osoby w wieku 45-54 lata i 55+ lat czesciej niz mtodsze wskazuja, ze pracodawca zawsze
optaca koszty ksztatcenia i w ten sposob utatwia podnoszenie kwalifikacji i awansowanie, przy
czym mezczyzni w tym wieku nieco czesciej niz kobiety tak odpowiadaja (tabela 2). Wynika to
Z pewnoscig z osobistych doswiadczen — korzystania badz niekorzystania z takiego dofinan-
sowania, ktérymi kierowali sie odpowiadajacy na ankiete. Ogolny wniosek jest taki, ze w ad-
ministracji rzadowej to osoby starsze (gtéwnie mezczyZzni) moga liczy¢ na to, ze pracodawca
pokryje koszty ksztatcenia.

Czy podnoszenie kwalifikacji przez pracownikéw administracji rzadowej przyczynia sie do
uzyskania nagrody pienieznej lub podwyzki wynagrodzenia? Twierdzaco na to pytanie od-
powiedziato zaledwie 12% og6tu badanych (15% mezczyzn i 11% kobiet) w odniesieniu do

TABELA 2. Osoby zatrudnione w ministerstwach wedtug pici i wieku oraz odpowiedzi na pytanie,
czy pracodawca optaca koszty ksztatcenia (w %)

Wiek w latach

Czy instytucja
opfaca koszty Ogoétem do 34 35-44 45-54 55+

ksztatcenia?
mezczyzni | kobiety | mezczyzZni | kobiety | mezczyzni| kobiety | mezczyzni | kobiety
Tak, zawsze 14 14 12 13 13 22 17 21 15
Tak, czasami 73 73 75 70 71 70 74 72 78
Nie, nigdy 12 13 12 17 16 8 9 7 7
Ogétem N =100 3061 475 937 241 607 130 285 154 228

Zrédto: Jak dla tab. 1.
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TABELA 3. Osoby zatrudnione w ministerstwach wedtug pkci i wieku oraz odpowiedzi na pyta-
nie, czy podnoszenie kwalifikacji przyczynito sie do uzyskania nagrody pienieznej lub
podwyzki wynagrodzenia (w %)

—y Wiek w latach

Przyczynito do 34 35-44 45-54 55+

uzillsek:zia: _oE_J §~ E % *q_? g 45‘ % E § 40_2)‘
nagrody pienieznej

tak 12 15 1 14 10 18 10 12 16 15 12

nie 82 79 83 80 86 76 85 79 76 77 80
podwyzki wynagrodzenia

tak 15 16 15 14 13 17 15 21 19 18 16

nie 79 77 80 80 83 77 80 70 73 74 76
Nie dotyczy* 6 7 5 6 4 6 5 9 8 8 8
Ogotem
(N=100) 2984 975 2009 465 924 234 588 126 277 147 219

*Pracownicy, ktérzy nie doksztatcali sie.
Zrédto: Jak dla tab. 1

nagrody pienieznej i 15% (16% mezczyzn i 15% kobiet) w odniesieniu do podwyzki wyna-
grodzenia (tabela 3). Mezczyzni istotnie czesciej niz kobiety wskazuja, ze podnoszenie kwa-
lifikacji skutkowato nagroda pieniezng, w szczegélnosci mezczyzni w wieku 35-44 lata tak
odpowiadaja (18% w tej grupie wiekowej) oraz w wieku 55+ lat (15%). Jesli chodzi o kobiety,
to na otrzymanie nagrody pienieznej stosunkowo czesto wskazaty bedace w wieku 45-54
lata, a najmtodsze i najstarsze najrzadziej. Podwyzke wynagrodzenia czesciej niz przecietnie
otrzymali mezczyzni i kobiety w wieku 45-54 lata (21% mezczyzn i 19% kobiet) oraz w wieku
55+ lat (18% mezczyzn i 16% kobiet). Warto w tym miejscu przypomniec, ze ministerstwa sg
w wysokim stopniu sfeminizowane - kobiety stanowig 62% ogétu zatrudnionych (od 54%
w MSZ do 73% w MEN). Uzyskane dane mozna bytoby interpretowac jako preferowanie mez-
czyzn celem zachecania ich do pracy w administracji rzadowej ze wzgledu na nieréwnowa-
ge pod wzgledem pici. Taka interpretacja jest zasadna w przypadku Ministerstwa Rozwo-
ju Regionalnego, ktére charakteryzuje sie wysokim odsetkiem zatrudnionych kobiet (65%)
i wysokim odsetkiem oséb w wieku do 35 lat (64%, podczas gdy przecietna w administracji
rzadowej to 39%), a z odpowiedzi pracownikdéw wynika, ze mezczyzni dwa razy czesciej niz
kobiety otrzymali podwyzke wynagrodzenia (15% wobec 7% kobiet) lub nagrode pieniez-
na (17% wobec 8% kobiet). Jesli popatrze¢ na MSZ, ktére ma niewielka przewage kobiet,
to wida¢, ze podobny jest udziat mezczyzn i kobiet, ktérzy otrzymali nagrode pieniezna lub
podwyzke wynagrodzenia. Z kolei w MON, gdzie 59% zatrudnionych to kobiety, mezczyz-
ni wyraznie czesciej sa gratyfikowani podwyzka wynagrodzenia (23% wobec 9% kobiet) lub
nagroda pieniezna (18% wobec 4% kobiet). W tym ostatnim przypadku dostrzec mozna ele-
menty dyskryminacji kobiet. MON jest jednym z tych ministerstw, ktére nie udostepnito da-
nych o wynagrodzeniach.
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Zakonczenie i rekomendacje

Z przedstawionej analizy wynika, ze obszar wynagrodzen jest w wysokim stopniu narazo-

ny na nieréwne traktowanie nie tylko ze wzgledu na pte¢, ale takze ze wzgledu na wiek. Do

wyjatkdw naleza ministerstwa, ktore monitoruja wynagrodzenia, a tym samym maja wiedze

o wystepujacych rozpietosciach w pfacach. Duza liczba ministerstw nie podata danych od-

nos$nie do wysokosci wynagrodzen, a czes¢ podata dane, ktorych wiarygodnos¢ moze budzic¢

zastrzezenia i dlatego nie zostaty wiaczone do analizy. Tym samym wyciggane wnioski nalezy
traktowac jako sygnat, ze standard europejski w zakresie ksztattowania wynagrodzen w admi-
nistracji rzagdowej nie w petni jest realizowany i trzeba poswieci¢ mu szczegdélng uwage.

Polityka wynagradzania pracownikéw i pracownic zawiera w sobie element oferowania
dodatkowych - pozaptacowych $wiadczen. Takie swiadczenia sg oferowane w kazdym mini-
sterstwie, cho¢ w réznej liczbie. Wazne, ze w réwnym stopniu otrzymuja je kobiety, co mez-
czyzni. Mankamentem polityki wynagrodzen jest to, ze benefity sg czesto odbierane, gdy ko-
bieta korzysta z urlopu macierzynskiego lub wychowawczego.

Z wypowiedzi pracownikéw i pracownic wynika, ze istotna ich cze$¢ (cho¢ nie wiekszos¢)
dostrzega dyskryminacje ptacowg ze wzgledu na ptec i wiek. Jednoczesnie z wypowiedzi ba-
danych wynika, ze mezczyzni nieco czesciej niz kobiety uzyskuja nagrode pieniezng lub pod-
wyzke w wyniku doksztatcania sie.

Jedli chodzi o rekomendacje, to na podstawie przeprowadzonej analizy nasuwajg sie na-
stepujace:

- wprowadzi¢ w catej administracji rzadowej obligatoryjny monitoring wynagrodzen ze
wzgledu na wiek i ptec,

- dokonywac corocznej analizy wysokosci wynagrodzen na tych samych stanowiskach uzy-
skiwanych przez kobiety i mezczyzn, a w razie stwierdzenia réznic wskazac na ich przyczy-
ny z wyczuleniem na to, czy nie wystepuje dyskryminacja,

- doprowadzi¢ do tego, zeby przystugujace benefity nie byty odbierane osobom przebywa-
jacym na urlopie macierzyrnskim i wychowawczym,

- wcieli¢ w zycie wartosciowanie stanowisk pracy w catej administracji rzagdowej wedtug za-
lecen zawartych w Zarzadzeniu nr 1 Prezesa Rady Ministrow z dnia 7 stycznia 2011 r. w spra-
wie zasad dokonywania opiséw i wartosciowania stanowisk pracy w stuzbie cywilnej.

Ewa Lisowska, dr nauk ekonomicznych, pracuje w Instytucie Miedzynarodowego Zarzadzania i Marketingu Szkoty
Gtéwnej Handlowej w Warszawie. Prowadzi badania dotyczace sytuacji kobiet na rynku pracy, ich finansowej nieza-
leznosci, motywacji do zaktadania wtasnych firm, kobiecych styléw zarzadzania.



Bariery polityki rownego traktowania
1 przeciwdzialania dyskryminacji
w administracji publiczne;j

Wstep

Zidentyfikowanga barierg w rozwoju polityki réwnosci szans jest niski poziom $wiadomosci
i wiedzy na temat polityki antydyskryminacyjnej wsrdéd pracownikéw i pracownic instytugji
administracji centralnej. Inng waznga barierg jest brak debaty spotecznej na temat dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, orientacje seksualng, rase. Kolejne barie-
ry to niekorzystanie z juz wypracowanych na forum europejskim wnioskéw, rekomendacji
i procedur, brak rzadowego planu dziatan oraz mechaniczne realizowanie ustawy o dziatach
administracji, ktéra co do zasady funkcjonowania (wymiar wertykalny) stoi w sprzecznosci
z mozliwoscia realizacji ratyfikowanych przez Polske dyrektyw, konwencji i deklaracji miedzy-
narodowych (wymiar horyzontalny). Nalezy przypomnie¢, ze zasada réwnosci wobec prawa
stanowi podstawe demokratycznego porzadku prawnego i wynika bezposrednio z art. 32
Konstytucji RP, ktéry okresla ogolne pojecie i zakres rownosci oraz formutuje zakaz dyskry-
minacji w artykutach 33, 60, 64, 68, 70, 96, 127 i 169. Aktem prawnym, ktéry w polskim pra-
wodawstwie najlepiej ujmuje polityke przeciwdziatania dyskryminacji rowniez ze wzgledu na
pte¢, jest ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U.z 1998 r. nr 21, poz. 94, z pdzn.
zm.). Kodeks pracy gwarantuje miedzy innymi ochrone pracownic i pracownikéw przed mole-
stowaniem, molestowaniem seksualnym, mobbingiem i dyskryminacja, w tym dyskryminacja
ze wzgledu na ptec. Kodeks pracy do podstawowych zasad prawa pracy zalicza m.in. obowia-
zek pracodawcy poszanowania godnosci i innych débr osobistych pracownika (art. 11" k.p.),
€0 ma zapobiegac zjawiskom molestowania i mobbingu. Ponadto do takich regut Kodeks za-
licza zasade réwnego traktowania i niedyskryminacji. W mys| przepisu art. 112 pracownicy
- kobiety i mezczyZni — maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowiazkéw zawodowych. Dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania kobiet w doste-
pie do zatrudnienia, bowiem to one czesciej sa dyskryminowane na rynku pracy. Przepis ten
uzupetnia art. 11° Kodeksu stanowiacy, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu — bez-
posrednia lub posrednia - ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, naro-
dowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, 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 [Informacja Rza-
du... 2009].
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Bariery polityki rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w administracji publicznej

Przepisy polskiego prawa zakazujgcego dyskryminacji zostaty uzupetnione w ciggu ostat-
nich dziesieciu lat o nowe zapisy, co wynikato ze zobowigzan miedzynarodowych Polski,
w tym zwigzanych przede wszystkim z przyjeciem acquis communautaire Unii Europejskiej.

Polityke réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na ptec i inne
cechy demograficzno-spoteczne regulujg réwniez umowy miedzynarodowe, ktére stanowig
czes$¢ polskiego porzadku prawnego. Sg to m.in.: Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka, Kon-
wencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (CEDAW) oraz jej protokét fa-
kultatywny, Miedzynarodowa Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji ra-
sowej, art. 2 ust. 1 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych (Dz.U.z 1977 .
nr 38, poz. 167) oraz art. 2 ust. 2 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych
i Kulturalnych (Dz.U. z 1977 r. nr 38, poz. 169), art. 14 Konwencji o ochronie praw cztowieka
i podstawowych wolnosci (DZ.U. z 1993 r. nr 61, poz. 284) oraz deklaracje i Platforma dziatania
przyjete na IV Swiatowej Konferencji ONZ na rzecz Kobiet (Pekin). Zasada réwnosci znalazta sie
réwniez w art. 20-26 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej oraz w ostatnio implemento-
wanych dyrektywach unijnych, ktdre jako kolejne unijne akty prawne zostaty implementowane
w catosci lub czesci do polskiego porzadku prawnego Ustawg z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdroze-
niu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Ustawa ta porzad-
kuje sytuacje prawng, okresla srodki prawne zwigzane z ochrong zasady réwnego traktowania,
a takze wskazuje organy odpowiedzialne za realizacje zasady rownego traktowania, okreslajac,
ze sg nimi Rzecznik Praw Obywatelskich oraz Petnomocnik Rzagdu do spraw Réwnego Traktowa-
nia. Ustawa w sposob szczegdtowy okresla zadania Petnomocnika w art. 21. Te zadania to m.in.:
- realizowanie polityki rzadu w zakresie zasady réwnego traktowania, w tym przeciwdzia-

tania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos, religie,

wyznanie, $wiatopoglad, wiek, niepetnosprawnos¢ i orientacje seksualng,

- opracowywanie i opiniowanie projektow aktéw prawnych w zakresie réwnego traktowania,

- przeprowadzanie analiz i ocen rozwigzan prawnych pod katem respektowania zasady
réwnego traktowania oraz wystepowanie do wtasciwych organéw z wnioskiem o wyda-
nie lub zmiane aktéw prawnych w tym zakresie,

- monitorowanie sytuacji w zakresie przestrzegania zasady réwnego traktowania,

- promowanie, upowszechnianie i propagowanie problematyki rownego traktowania.

Jednym z kryteriéw oceny stopnia realizacji polityki rownosciowej przez instytucje admi-
nistracji rzadowej, ktore wziety udziat w badaniu w ramach projektu pt.,Réwne traktowanie
standardem dobrego rzadzenia’, byto stwierdzenie, czy w danej instytucji publicznej zdarzaja
sie przypadki dyskryminacji, mobbingu oraz molestowania seksualnego. Ponadto chodzito
o ustalenie, jaka jest polityka poszczegolnych urzedoéw w zakresie przeciwdziatania tym zja-
wiskom: czy maja miejsce szkolenia w tym zakresie, czy pracownicy administracji s uczestni-
kami tych szkolen oraz czy istniejg procedury umozliwiajace pracownikom bedacym ofiarami
dyskryminacji dochodzenia swych praw.

Wertykalne i horyzontalne wymiary odpowiedzialnosci
we wdrazaniu polityki rownosciowej

Przetamywanie barier w realizacji polityki rownosciowej jest mozliwe, kiedy dziatamy zgodnie
z zasadg dobrego rzadzenia (good governance), bedaca podstawg zrbwnowazonego rozwoju
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spotecznego. Jest ona postrzegana jako sprawowanie wtadzy politycznej, gospodarczej i ad-

ministracyjnej w celu zarzadzania sprawami kraju na wszystkich poziomach, dajace szanse na

osiagniecie rownowagi i wspotpracy m.in. przy realizacji polityki na rzecz réwnego traktowa-
nia i przeciwdziatania dyskryminacji.

Poprzez dobre rzadzenie rozumie sie proces podejmowania i wprowadzania w zycie de-
cyzji oraz dziatan charakteryzujacych sie uwzglednieniem sprawiedliwego rozktadu korzysci
ptynacych z rozwoju. Proces ten wymaga zaangazowania wszystkich zainteresowanych stron,
dazenia do konsensusu z partnerami spotecznymi przy zachowaniu zasady transparentnosci,
odpowiadania na potrzeby spoteczne zgodnie z zasadami praworzadnosci. Nalezy takze za-
pewnic¢ wolnos¢ wypowiedzi i dostep do informacji, skutecznos¢ i efektywnos¢ w realizacji
celéw oraz szeroko rozumiang odpowiedzialnos¢ wobec obywateli w ramach wspotpracy rza-
du i spoteczenstwa obywatelskiego'. Nie bez znaczenia jest tez posiadanie strategicznej wizji
polityki rownego traktowania, aby mozliwa byta odpowiedzialna realizacja takich polityk ho-
ryzontalnych, jak przeciwdziatanie dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu seksualnemu
w administracji publicznej.

Do kluczowych zatozen polityki rbwnego traktowania zaliczamy:

- uwzglednienie sprawiedliwego rozkfadu korzysci ptynacych z rozwoju kraju, w tym za-
pewnienie dostepu do wtasciwie realizowanej polityki w zakresie przeciwdziatania dyskry-
minacji, mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w administracji publicznej,

- wspotprace rzadu ze spoteczenstwem obywatelskim,

- zapewnienie wolnosci wypowiedzi i dostepu do informacji,

- praworzadnos¢,

- wspétodpowiedzialnosc¢ za skuteczna i efektywna realizacje wytyczonych celéw - strate-
giczna wizje zarzadzania polityka réwnosci szans.

Ciekawym rozwigzaniem praktykowanym w instytucjach unijnych jest stosowanie tzw.
klucza réznorodnosci przy rekrutacji pracownikéw w instytucjach administracji publicznej.
Zasada opiera sie na zatozeniu, ze pracownicy administracji publicznej oddelegowani do
realizacji polityki panstwa w obszarze réwnego traktowania powinni reprezentowac rézno-
rodnos¢. Oznacza to, ze przy poszukiwaniu pracownikéw np. do dziatéw odpowiedzialnych
za zarzadzanie personelem lub os6b do dziatéw realizujacych polityke réownego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji w danej instytucji, poza wymogami formalnymi uwzglednia-
ne jest doswiadczenie danego kandydata wynikajace np. z jego wieku lub niepetnosprawno-
$ci. Zakfada sie, ze taki kandydat bedzie lepiej rozumiat osoby bedace w podobnej sytuacji
niz kto$ niemajacy takiego doswiadczenia. W obecnie realizowanych programach unijnych
w Polsce warunkiem koniecznym jest zastosowanie tzw. standardu minimum. Standard za-
ktada uwzglednienie perspektywy réwnosci ptci zaréwno w uzyskanych rezultatach realizo-
wanego projektu, jak i w odniesieniu do polityki zarzadzania danym projektem. Interesujace
jest, czy rezultaty i doswiadczenie ptynace z wdrazania pomocy unijnej przekfadaja sie na
codzienng praktyke zarzadzania w administracji publicznej. Pada pytanie, ilu pracownikéw
administracji publicznej, czyli ilu mezczyzn i ile kobiet, w wieku 50+ lat, ile 0séb z niepetno-
sprawnoscig czy o odmiennej orientacji seksualnej faktycznie skorzystato z rezultatéw wypra-
cowanych w ramach projektéw unijnych? Czy w procesie rekrutacji na stanowiska w stuzbie

1 http://www.wikigender.org/index.php/Gender_Responsive_Governance.
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cywilnej badZz w administracji publicznej faktycznie jest uwzgledniana réznorodnosc? A jesli
nie jest uwzgledniana, to dlaczego i co nalezatoby zrobi¢, aby w Polsce zostat uwzgledniony
klucz réznorodnosci w dostepie do pracy w administracji publicznej?

Wyniki badania zrealizowanego w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem do-
brego rzadzenia” wskazuja, ze procent os6b z niepetnosprawnoscia pracujacych w badanych
ministerstwach wahat sie od 0% (Ministerstwo Sportu i Turystyki) do maksymalnie 3% (Mini-
sterstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego) ogétu zatrudnionych mezczyzn i kobiet. Jak wynika
z danych dostarczonych przez dziaty kadr, w catej administracji rzadowej zatrudnione sg zale-
dwie 143 osoby z niepetnosprawnoscia (48 mezczyzn i 95 kobiet), co stanowi 1% wszystkich
zatrudnionych. Na 17 badanych instytucji administracji rzadowej, tylko 9 deklaruje, ze posiada
udogodnienia architektoniczne dla 0séb z niepetnosprawnosciami fizycznymi.

W administracji rzadowej nie ma tez zatrudnionych cudzoziemcéw, co wynika z Ustawy
zdnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej art. 4. Zgodnie z TWE? zatrudnienie w administra-
¢ji publicznej musi by¢ oparte na stosunku lojalnosci wobec panstwa oraz wiezi narodowej
(sprawa 149-79 — Komisja/Belgia; sprawa C-290/94 — Komisja/Grecja). Trybunat sprecyzowat
zatem dwie przestanki, ktére musza byc¢ spetnione w celu zastosowania art. 39 ust. 4 TWE: (1)
bezposredni lub posredni udziat w sprawowaniu wtadzy oraz (2) ochrona ogélnych intere-
séw panstwa lub wtadz publicznych. Z orzecznictwa ETS wynika, ze panstwo cztonkowskie
nie moze powotac sie na,zatrudnienie w administracji publicznej” tylko dlatego, ze takie po-
jecie funkcjonuje w krajowych przepisach. Istotny jest nie termin uzyty w krajowej ustawie,
ale istota pracy w administracji, okreslona w orzecznictwie ETS. Trybunat podkresla rowniez,
ze nie ma znaczenia charakter prawny stosunku zatrudnienia, tzn. czy jest prywatnoprawny
czy publicznoprawny (sprawa 152/73 - Sotgiu). Decydujace znaczenie maja wytacznie dwie
wyzej wymienione przestanki.,Administracja publiczna” jest wiec, podobnie jak definicja pra-
cownika, autonomicznym pojeciem Prawa Wspdlnotowego, ktére nalezy interpretowac nie-
zaleznie od porzadkéw prawnych panstw cztonkowskich (sprawa 149-79 - Komisja/Belgia;
sprawa C-473/93 - Komisja/Luksemburg). Celem takiej interpretacji jest niedopuszczenie, aby
skuteczno$¢ postanowien Traktatu (TWE) o swobodzie przeptywu pracownikéw zostata ogra-
niczona przez przyjecie poje¢ ,administracji publicznej” uksztattowanych przez prawa krajo-
we poszczegodlnych panstw. Chodzi réwniez o jednolitos¢ regut dotyczacych swobéd, aby
unikna¢ sytuacji, ze w jednym kraju ten sam pracownik mégtby podjac prace w administracji
publicznej, a w innym nie ze wzgledu na inng interpretacje tego pojecia.

Jaka wobec tego dziatalnos¢ nalezy do ,administracji publicznej” wedtug orzecznictwa
ETS? W Swietle aktualnego orzecznictwa zakresem wyjatku objeci sg pracownicy zatrudnieni
w sadownictwie, wtadzach podatkowych, korpusie dyplomatycznym, sitach zbrojnych, policji
oraz innych stuzbach, ktérych celem jest utrzymanie porzadku w panstwie. Paristwa czton-
kowskie moga wiec zarezerwowac zatrudnienie w wymienionych obszarach wytacznie dla
swoich obywateli. Jesli jednak panstwo chce ograniczy¢ zatrudnienie cudzoziemcédw na kon-
kretnym stanowisku, musi wykaza¢, ze dane stanowisko w administracji publicznej zwigzane
jest z bezposrednim lub posrednim wykonywaniem wiadzy oraz ochrong ogélnych intereséw
panstwa. Wykazanie tego zwigzku mozliwe jest przede wszystkim w postepowaniu przed Eu-
ropejskim Trybunatem Sprawiedliwosci, gdy panstwo bedzie chciato usprawiedliwi¢ zastoso-
wanie ograniczenia w stosunku do cudzoziemca.

2 Traktat Ustanawiajacy Wspdlnote Europejska (TWE).
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Trybunat podkreslit ponadto, ze do zakresu wyjatku nie nalezy prowadzona przez insty-
tucje publiczne dziatalnos¢ ustugowa lub gospodarcza, gdyz nie jest ona zwigzana z wykony-
waniem witadzy ani ochrong intereséw panstwa. Ze wzgledu na brak podstawowych przesta-
nek pojecia,administracji publicznej” wyjatek nie obejmuje réwniez zatrudnionych w stuzbie
zdrowia pielegniarzy oraz lekarzy (sprawa C-15/96 — Schéning-Kougebetopoulou), nauczy-
cieli i lektorow w sektorze szkolnictwa publicznego, a takze referendarzy w stuzbie przygo-
towawczej do pracy w placéwkach naukowych (sprawa C-473/93 - Komisja/Luksemburg)?.

Jednga z gtéwnych zasad dobrego rzadzenia jest umozliwienie aktywnego uczestnictwa
wszystkim obywatelom w procesie wspotrzadzenia paristwem. Istotna w tym procesie jest
wspétpraca rzadu z organizacjami pozarzadowymi, w tym konieczno$¢ prowadzenia dialogu
- debaty spotecznej na temat rownego traktowania ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnospraw-
nos¢, rase/narodowos¢ i orientacje seksualng. Debata publiczna dotyczaca réwnego trakto-
wania, rozumiana jako proces wytaniania i interpretowania najwazniejszych kwestii bedacych
przedmiotem spotecznego zainteresowania w tym obszarze, jest jednak od dtuzszego czasu
nieobecna w polskim zyciu publicznym ze szkodga dla spoteczeristwa.

Pozornie wydaje sie, ze w Polsce nie ma problemoéw w dostepie do informacji publicznej
w obszarze polityki na rzecz réwnych szans. Bariery pojawiajg sie w momencie préby doko-
nania analizy obecnej polityki danej instytucji rzadowej lub préby odpowiedzi na pytanie, czy
w Polsce funkcjonuja mechanizmy powalajace na korzystanie z tej informacji i efektywne lob-
bowanie na rzecz wybranych zagadnien, zgodnie z zatozeniami dobrego rzadzenia i prawami
obywateli do partycypacji w procesie rzadzenia. W trakcie realizacji badania okazato sig, ze
sg trudnosci w uzyskaniu danych dotyczacych przecietnych wynagrodzen kobiet i mezczyzn
w kilku ministerstwach, a jedno z ministerstw odmowito udziatu w badaniu. Brak transpa-
rentnosci w dostepie do informacji w tym wypadku jest niczym nieuzasadniony, poniewaz
informacja ograniczata sie jedynie do podania przecietnych danych z podziatem na ptec i zaj-
mowane stanowisko.

Dobre prawo, to prawo zapewniajace narzedzia do wdrazania i monitorowania polityki na
rzecz rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji, gwarantujace praworzadnosc¢.
Wazne jest tez niezalezne sagdownictwo, ktére w ten sposdb rozumiane nie zezwala, aby w in-
stytucjach administracji publicznej dochodzito do dyskryminacji, mobbingu i molestowania
seksualnego. Dobrym narzedziem jest ustawa Kodeks pracy, ktéra naktada na pracodawce
obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji (art. 94 k.p.) i mobbingowi (art. 943 k.p.). Oznacza
to, ze kazdy pracodawca, bez wzgledu na wielkos¢ zakfadu pracy, rodzaj prowadzonej dziatal-
nosci i branze, ma obowigzek podejmowac aktywne dziatania i wdraza¢ odpowiednie mecha-
nizmy w celu zapewnienia miejsca pracy wolnego od dyskryminacji i gwarantujacego réwne
traktowanie kazdej osobie pracujacej w firmie/instytucji. Brak narzedzi (procedur postepowa-
nia) do wdrazania polityki we wspomnianym obszarze w poszczegdlnych instytucjach admi-
nistracji publicznej jest sprzeczne z postanowieniami ustawy Kodeks pracy.

Mimo istniejacego prawa zakazujacego dyskryminacji czy mobbingu, obydwa te zjawiska
oraz zjawisko molestowania seksualnego sa obecne w administracji rzadowej, 0 czym mozna
sie dowiedzie¢ gtéwnie z wypowiedzi pracownikéw (dziaty kadr na ogét nie wykazuja przy-
padkoéw wystepowania tych zjawisk). Oficjalnie pracownicy moga nie zgtasza¢ przypadkéw

3 http://lyjak.pl/publikacje/pracownik-w-unii-europejskiej-2/.
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molestowania seksualnego, ale moze by¢ i tak, ze dziaty kadr nie przywigzuja do nich wiek-
szej wagi i nie prowadzg ich ewidencji. Powodéw takiego stanu rzeczy jest kilka. Za jedna
z przyczyn nalezy uznac fakt, iz polski Kodeks pracy (w przeciwienstwie do Kodekséw pracy
np. krajéw Beneluksu czy Francji) nie precyzuje, co oznacza natozony na pracodawce obo-
wiazek przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi. Poziom ogélnosci zapisu czyni go w ja-
kims$ sensie ,martwym”. Tym bardziej, ze do tej pory nie wdrozono systemu monitorujacego
miejsca pracy w zakresie przestrzegania zasady réwnego traktowania. Zmianom prawnym nie
towarzyszyly tez odpowiednio zakrojone kampanie edukacyjno-informacyjne. W rezultacie
znajomos¢ i rozumienie nowych przepiséw wsrod pracownikéw i pracownic, ale takze wéréd
samych pracodawcéw/pracodawczyn, jest zdecydowanie niewystarczajaca. Watpliwosci or-
ganizacji pozarzadowych budzi tez orzecznictwo krajowe w tym zakresie [Zarzadzanie rézno-
rodnoscig... 2006].

Kolejna kwestia to skutecznosc¢ i efektywnos¢ realizacji wytyczonych celéw. Znana jest
odpowiedz na pytanie, czy istnieje w Polsce mechanizm pozwalajacy skutecznie i efektyw-
nie reagowac na potrzeby interesariuszy polityki rbwnego traktowania. Takiego mechanizmu
w Polsce nie ma. Czy obecnie obowigzujaca Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu nie-
ktoérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania spetnia to zadanie? Czy
jest ona wystarczajgcym narzedziem w efektywnym wdrazaniu polityki réwnosciowej? W tym
momencie warto wspomnie¢, ze na pewno jednym z mozliwych narzedzi do wykorzystania
i do wdrozenia polityki na rzecz réwnosci szans i przeciwdziatania dyskryminacji stanie sie
rzagdowy program dziatan na rzecz réwnego traktowania uzupetniony o realny budzet zada-
niowy w obszarze kazdego ministerstwa, zgodnie z ustawg o dziatach administracji. Aby rza-
dowy program dziatan stat sie programem skutecznym, istotne jest precyzyjne zdefiniowanie
obszaréw odpowiedzialnosci w kazdym ministerstwie, a nastepnie okreslenie roli wszystkich
interesariuszy systemu polityki réwnosci co do monitorowania i egzekwowania odpowie-
dzialnosci za wdrazanie polityki na rzecz rownosci. Na kazdym etapie powinno by¢ to uzu-
petnione uzgodnionym, realnym harmonogramem, wyznaczeniem zasad raportowania i bez-
wzglednie obligatoryjnym rocznym raportem ewaluacyjnym®. Zapewnienie finansowania dla
rzagdowego programu na rzecz rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji moze
przesadzi¢ o skutecznym jego wdrozeniu i umozliwic interesariuszom debaty publicznej sta-
nie sie aktywnymi uczestnikami i beneficjentami planu rozwoju polityki na rzecz réwnosci.

Dyrektywy unijne i konwencje miedzynarodowe, ktére w momencie ratyfikacji staja sie
obligatoryjnym instrumentem prawnym w danym kraju, wymagaja wdrozenia pakietéw wy-
konawczych, utatwiajacych ich realizacje przy wykorzystaniu narzedzi pomocniczych, takich
jak na przykfad deklaracje. W obszarze polityki na rzecz réwnego traktowania takim przykta-
dem jest Konwencja CEDAW i postanowienia pekinskiej Platformy Dziatania, ktére w polityce
miedzynarodowej sa traktowane jako narzedzie do wdrazania konwencji CEDAW. Obowigzu-
jacy w Polsce porzadek prawny w praktyce uniemozliwia wdrazanie polityk horyzontalnych,
poniewaz takie obszary jak: zdrowie, edukacja czy rynek pracy sa, zgodnie z polskim prawem,
w gestii wlasciwego ministra. Teoretyczna proba realizacji polityki przeciwdziatania dyskrymi-
nacji ze wzgledu na pte¢, ktéra z powoddw oczywistych powinna by¢ realizowana w kazdym
obszarze spotecznym, tj. w ptaszczyznie zdrowia, edukacji czy rynku pracy, wymaga w tym

4 http://www.ewaluacja.gov.pl/ewaluacja_wstep/Strony/Definicja.aspx.
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wypadku bardzo duzego wysitku administracyjnego i nie moze by¢ realizowana w kazdym
obszarze osobno i niezaleznie, w sposob dowolny, bez logicznego i z géry zatozonego planu,
podporzadkowanego np. jednemu spdjnemu schematowi. Przyktadowo, jednym z kluczo-
wych problemoéw we wdrazaniu polityki na rzecz réwnosci ptci w Polsce jest powolne wdraza-
nie Konwencji CEDAW i postanowien Platformy Pekinskiej.

Idea zrownania praw kobieti mezczyzn jest obecna w prawie miedzynarodowym od same-
go poczatku istnienia ONZ. Preambuta Karty Narodéw Zjednoczonych wymienia osiaggniecie
réwnosci praw kobiet i mezczyzn jako jeden z celéw powotania organizacji, co sprecyzowano
w art. 1 pkt. 3 Karty. Aspekt rownosci ptci pojawia sie takze w kilku kolejnych artykutach, m.in.
w art. 13, art. 55 i art. 76 Karty. Art. 8 Karty promuje réwnos¢ pici w dostepie do stanowisk
w organach ONZ. Uchwalona w 1948 r. Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka juz w pream-
bule odnosi sie do zasady réownosci praw kobiet i mezczyzn, po czym w art. 1 formutuje zasade
réwnosci praw wszystkich jednostek ludzkich, a w art. 2 zakaz dyskryminacji, w tym réwniez
ze wzgledu na ptec.

Uchwalenie Konwencji CEDAW stanowi kolejny krok na drodze do utworzenia uniwersal-
nego standardu praw. Pomimo istnienia tak licznych instrumentéw prawnych, jak wymienione
wyzej miedzynarodowe akty prawne, dos¢ szybko okazato sie, iz istnieje potrzeba stworzenia
instrumentu, ktéry w sposodb kompleksowy i wyspecjalizowany koncentrowatby sie na walce
z dyskryminacja kobiet [Sekowska-Koztowska 2009]. Na poczatku ONZ-owskiej dekady kobiet
(1976-1985) podjeto dalsze prace nad opracowaniem nowego dokumentu, tym razem praw-
nie wigzacego, zwienczone uchwaleniem w 1979 r. Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet. Uchwalenie Konwencji, bedace ogromnie waznym etapem, nie
byto jednoznaczne z zakonczeniem na forum miedzynarodowym dziatani zmierzajacych do
osiggniecia formalnej i faktycznej réwnosci ptci. Standard prawny wypracowany przez ONZ
podlega caty czas ewolucji gtéwnie za sprawa dziatalnosci Komitetu CEDAW, ale takze Komi-
tetu Praw Czlowieka, co znalazto wyraz np. w Deklaracji Wiedenskiej i Programie Dziatania
21993 r. czy w postanowieniach Pekinskiej Platformy Dziatania z 1995 r.

Nalezy podkresdli¢, iz prawa kobiet nie s3 osobna, wydzielong kategorig praw pewnej gru-
py, ale stanowig integralny element praw cztowieka jako uniwersalny i niepodzielny standard
[Bunch, Frost 1998:9-20]. Konwencja weszta w zycie w 1981 r. po uzyskaniu ratyfikacji przez
20 panstw, wéréd ktorych znajdowata sie Polska, ktora przystapita do Konwencji w 1980 r.°
W chwili obecnej stronami Konwencji jest 185 panstw, co stanowi przeszto 95% panstw wcho-
dzacych w sktad ONZ’.

Zalecenia Ogdlne nr 25 wskazujg, iz wspodlne odczytanie artykutéw 1-5 i art. 24 Konwengji
stwarza ramy dla interpretacji wszystkich jej postanowien, formutujac trzy gtéwne zobowigza-
nia natozone na panstwa-strony w walce z dyskryminacja kobiet. Pierwszym z nich to wyelimi-
nowanie z krajowego porzadku prawnego wszelkich norm prowadzacych do bezposredniej

5 Jestto dokument koncowy Czwartej Swiatowej Konferencji w sprawie Kobiet, ktéra odbyta sie w Pekinie w 1995 1.
Wskazano w nim dwanascie obszaréw, ktére maja kluczowe znaczenie dla walki z dyskryminacja kobiet oraz okre-
$lono zadania, ktére powinny by¢ podjete przez rzady, instytucje miedzynarodowe, organizacje pozarzadowe
oraz sektor prywatny.

6 DzU.z1982r.nr 10, poz.71.

7 Danez 15 lutego 2009 r. zamieszczone na oficjalnej stronie Biura Wysokiego Komisarza ONZ ds. Praw Cztowieka,
ktore od 2008 r. jest odpowiedzialne za obstuge sekretariatu Komitetu, www2.ohchr.org/english/bodies/ratifica-
tion/8.htm.



126

Bariery polityki rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w administracji publicznej

badz posredniej dyskryminacji kobiet, a takze ochrona przed dyskryminacjg kobiet ze strony
jakichkolwiek organéw witadzy panstwowej. Po drugie, panstwa-strony sa zobowigzane do
poprawy faktycznej sytuacji kobiet poprzez wdrozenie szczegdtowej i skutecznej polityki oraz
programoéw dziatania. Po trzecie, na panstwach cigzy obowigzek walki ze stereotypami zwia-
zanymi z rolg kobiety w spoteczenstwie.

Do waznych kwestii, ktére odgrywaja istotng role w procesie odczytywania postanowien
Konwencji zaliczamy miedzy innymi walke ze stereotypami, ktdrej zatozenia formutuje art. 5,
gdzie czytamy, iz ,Panstwa-strony podejma wszelkie stosowne kroki w celu zmiany spotecz-
nych i kulturowych wzorcéw zachowania mezczyzn i kobiet w celu osiggniecia likwidacji
przesaddéw i zwyczajéw lub innych praktyk, opierajacych sie na przekonaniu o nizszosci lub
wyzszosci jednej z pici albo na stereotypach roli mezczyzny i kobiety”. To postanowienie sta-
nowi wyjatek wsrdd regulacji dotyczacych réwnosci ptci, odgrywajac szczegdlnie istotna role,
poniewaz to wiasnie okreslone postawy spoteczne, stereotypy i uprzedzenia sg zrédtem dys-
kryminacji. Nalezy podkresli¢, ze przepis ten nie petni jedynie funkcji deklaratywnej, ale nakta-
da na Panistwa-strony konkretne zobowiazania, z ktérych kazdy kraj jest rozliczany w trakcie
procedury rozpatrywania raportéw krajowych oraz w trybie procedury rozpatrywania skarg
indywidualnych?

Oznacza to, iz Konwencja wychodzi poza wertykalny wymiar ,jednostka-panstwo” be-
dacy typowym ujeciem dla regulacji w dziedzinie praw cztowieka, wkraczajac w ptaszczyzne
stosunkéw miedzy jednostkami — wymiar horyzontalny [Sekowska-Koztowska 2009].

Przyklady dobrych praktyk w zakresie przeciwdzialania
dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu seksualnemu

Za przyktad dobrej praktyki mozna uznac zarzadzenie nr 3 Dyrektora Stuzby Cywilnej w spra-
wie standardow zarzadzania zasobami ludzkimi, ktore weszto w zycie 30 maja 2012 [Przeglad
Stuzby... 2012]. Zarzadzenie okresla standardy zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cy-
wilnej w podziale na 5 obszaréw:

1) organizacja zarzadzania zasobami ludzkimi,

2) nabdriwprowadzenie do pracy,

3) motywowanie,

4) rozwdj i szkolenia,

5) rozwigzanie stosunku pracy.

W kazdym z wymienionych obszaréw ujete zostaty przede wszystkim te zagadnienia,
ktére wczesdniej nie zostaty uregulowane w innych aktach prawnych. Celem standardéw jest
podniesienie jakosci zarzadzania zasobami ludzkimi i administrowanie kadrami we wszyst-
kich urzedach za pomoca wytycznych obligatoryjnych. W ramach obszaru organizacja zarza-
dzania zasobami ludzkimi planowane jest opracowanie i obligatoryjne wdrozenie procedur
antymobbingowych we wszystkich urzedach administracji publicznej - tzw. wewnetrzny
regulamin antymobbingowy [Przeglad Stuzby... 2012:62]. W zwigzku z wejsciem w zycie za-

8 W jednej z nielicznych rozpatrzonych dotad skarg indywidualnych stwierdzono naruszenie wtasnie art. 5 (a) [A.T.
przeciw Wegrom... 2003].
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rzadzenia, Dyrektor Stuzby Cywilnej (DSC) zadeklarowat, ze wspdlnie z Departamentem Stuz-
by Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministréow bedzie czynnie wspierat urzedy w procesie
wdrazania standarddw. Jednym z pierwszych juz rozpoczetych dziatan wykonawczych w tym
zakresie jest opracowanie dobrych praktyk i wypracowanie przyktadowych, szczegélnie war-
tych polecenia rozwiazan, ktére urzedy beda mogty wdrazac, albo ktére beda stanowity baze
do tworzenia wiasnych efektywnych rozwigzan. Juz w sierpniu 2012 r. pierwsze z wypracowa-
nych rozwiazan zostaty umieszczone na stronie internetowej DSC°.

Kolejnym przyktadem dobrej praktyki jest dokument Sekretarza Generalnego ONZ pt.,Za-
kaz dyskryminacji, molestowania, w tym molestowania seksualnego oraz wykorzystywania
stanowiska dla korzysci whasnych”'. Obowigzuje on we wszystkich agendach, programach
i projektach oraz przedstawicielstwach ONZ na catym swiecie. Dokument zostat sporzadzony
w celu zapewnienia wszystkim pracownikom ONZ godnego traktowania i z szacunkiem, aby
pracodawcy tych instytucji, bedac swiadomi swojej roli i obowigzkéw, zapewniali miejsca pra-
cy wolne od wszelkich form dyskryminacji, molestowania, w tym molestowania seksualnego
i naduzy¢ wiadzy.

W paragrafie pierwszym zawarto podstawowe definicje dyskryminacji, molestowania, mo-
lestowania seksualnego i naduzycia wtadzy. Nastepnie opisane zostaty podstawowe zasady
postepowania odnoszace sie do tych obszaréw. W dokumencie wymienione sa obowiazki
pracownikéw (niezaleznie od rodzaju kontraktu, jaki wigze pracownika z organizacja) oraz ich
przetozonych w odniesieniu do przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu
seksualnemu, ze szczegdélnym podkresleniem roli menedzeréw kazdego szczebla, odpowie-
dzialnych za zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Zostaty okreslone zasady postepo-
wania w celu przeciwdziatania zjawisku dyskryminacji, mobbingu i molestowania w miejscu
pracy. Obejmuja one szkolenia on-line skierowane do kazdego bez wyjatku pracownika i stazy-
sty UN w kazdej agendzie lub w kazdym programie UN. Za realizacje szkolenia odpowiedzialny
jest w rownym stopniu dany pracownik, jak i dziat HR danej agendy lub programu. Szkolenia
sg monitorowane. Kazde szkolenie konczy sie egzaminem, a dyplom uzyskany po zakofczeniu
szkolenia w formie elektronicznej trafia zaréwno do HR w siedzibie gtéwnej, jak i — po wydru-
kowaniu - do dziatu kadr w miejscu pracy. Niezaleznie, w szczegdlnie uzasadnionych przypad-
kach, prowadzone sg szkolenia bardziej zaawansowane. Szkolenia te uwzgledniaja catosciowo
problematyke dyskryminacji w kazdym obszarze, uwzgledniajac czynniki kulturowe. Kolejnym
narzedziem do monitoringu jest roczna ocena pracownika oraz roczna ocena sposobu zarza-
dzania kazda placowke, programem lub agenda UN na swiecie. W swojej rocznej ocenie kazdy
pracownik wypowiada sie nie tylko na temat swoich dokonan, ale réwniez na temat swoich
planéw podnoszenia kwalifikacji (szkolen), kariery i obowigzkowo, jesli jest taka potrzeba,
odnosi sie do sytuacji, ktére jego zdaniem powinny ulec zmianie. Taka ocena skierowana do
szefa prowadzi do rozmowy przetozonego z podwtadnym i do ustalenia wspodlnej koricowej
rocznej oceny osiaggniec i pracy pracownika oraz wyznaczenia nowych zadan, planéw szkole-
niowych oraz planéw zwigzanych z kariera. Z kolei ankieta dotyczaca oceny stylu zarzadzania
jest anonimowa i ten sam tekst otrzymuje w trybie on-line kazdy pracownik ONZ w tym sa-
mym terminie, majac na jej wypetnienie okreslony limit czasu. Ankieta ocenia zarbwno sposéb

9 www.dsc.kprm.gov.pl. Ibidem, s. 5.
10 http://cdu.unlb.org/Portals/0/Documents/KeyDoc12.pdf.



128

Bariery polityki rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w administracji publicznej

zarzadzania personelem, jak i sposéb zarzadzania instytucja i jej finansami, w tym zawiera py-
tania odnoszace sie do oceny poziomu dyskryminacji, mobbingu w danej placéwce oraz czy
miaty miejsce zdarzenia, takie jak molestowanie seksualne. Wyniki ankiety sg oceniane osob-
no dla kazdej placéwki. Raport roczny przesytany jest w tym samym terminie do wiadomosci
wszystkich pracownikéw. Obowigzkiem szefa jest omdwienie rezultatow ankiety z catym per-
sonelem na wspdélnym zebraniu i, jesli istnieje taka potrzeba, ma miejsce wdrozenie srodkow
zaradczych réwniez opisanych w omawianym dokumencie. Caty proces oceny rocznej zarza-
dzania placéwka i personelem jest transparentny. Jesli naruszenia procedury sa powazne, to
ma miejsce kontrola, ktérg przeprowadza specjalna komisja funkcjonujaca w kazdej siedzibie
danej organizacji. Zarzuty odnoszace sie do dyskryminacji, mobbingu i molestowania seksu-
alnego sa jednymi z najpowazniejszych i spotykaja sie z bardzo powaznymi konsekwencja-
mi stuzbowymi. W ONZ funkcjonuje jednostka, do ktérej sktada sie zazalenia indywidualne
lub grupowe w zakresie dyskryminowania, mobbingu lub molestowania seksualnego. Zakres
funkcjonowania tej jednostki oraz obowigzujacych procedur reguluja odrebne przepisy.

Kolejnym etapem sg podejmowane dziatania naprawcze. Opisujg je formalne procedury,
ktére sg zakonczone przygotowaniem raportu i monitorowaniem tych dziatan. Jesli osoba po-
szkodowana wymaga dodatkowej pomocy, to zgodnie z przepisami takg pomoc ma zagwa-
rantowana. W kwestiach formalnych mozna uzyska¢ pomoc: rzecznika praw, cztonka komisji
rzecznika, doradcy personalnego w miejscu pracy, oficera ds. praw cztowieka w miejscu pracy,
cztonka zespotu ds. etyki (w ONZ obowigzuje tzw. kodeks postepowania — Code of conduct),
cztonka komisji dyscyplinarnej, ktéry zawsze jest zatrudniany w ramach misji pokojowych lub
w centralach poszczegdlnych agend, meza zaufania powotanego przez tzw. przedstawiciela
pracownikéw w danej placéwce, osobe petnigca funkcje Gender Advisor lub Gender Focal Point
(poniewaz sa to osoby, ktére w swoich obowigzkach maja zapisane rowniez przeciwdziatanie
szeroko rozumianej dyskryminacji). Jesli miata miejsce konkretna skarga, to musi by¢ przy-
gotowany raport z jej zgtoszenia, ktéry powinien zawiera¢: imie i nazwisko domniemanego
sprawcy, date i miejsce zdarzenia, opis zdarzenia, informacje o $wiadkach zdarzenia, imie
i nazwisko osoby, ktéra wie o zdarzeniu, kazdg inng informacje wazna dla sprawy, dowody
w sprawie (jesli takie sg) oraz date ztozenia skargi. Etapem konczacym procedure jest monito-
rowanie wdrazanych postanowien naprawczych i ich ewentualna rewizja.

Kolejna dobra praktyka sa dziatania Zespotu ds. zapobiegania zjawiskom nekania i prze-
mocy w miejscu pracy, powotanego z inicjatywy partneréow spotecznych, cztonkéw Troj-
stronnej Komisji ds. spoteczno-gospodarczych w czerwcu 2011 r. w Polsce. Jego formalne
ukonstytuowanie nastapito na podstawie wspdlnej deklaracji partneréw spotecznych, stuza-
cej wdrozeniu w Polsce Europejskiego Porozumienia Ramowego z dnia 26 kwietnia 2007 r.
dotyczacego nekania i przemocy w miejscu pracy. Gtéwnym celem pracy Zespotu jest pro-
mowanie dziatan prewencyjnych w odniesieniu do zjawiska nekania i przemocy w miejscu
pracy, jak rowniez tworzenie pfaszczyzny wspétpracy i dialogu w tym obszarze z instytucjami
zajmujacymi sie szeroko rozumiang prawng ochrong pracy, w tym z Centralnym Instytutem
Ochrony Pracy, Panstwowa Inspekcja Pracy oraz Petnomocnikiem Rzadu do spraw Réwnego
Traktowania. Obecnie zesp6t pracuje nad projektem polityki antymobbingowej i wewnetrz-
nej procedury antydyskryminacyjnej w miejscu pracy oraz kwestiami profilaktyki w zakresie
zjawiska mobbingu'’.

11 http://rownetraktowanie.gov.pl/node/1469.
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Do katalogu dobrych praktyk mozliwych do stosowania w administracji publicznej moz-
na zaliczy¢ projekt obecnie realizowany przez Program Narodéw Zjednoczonych ds. Rozwoju
(UNDP) pod patronatem Petnomocnika Rzagdu do spraw Réwnego Traktowania oraz Przedsta-
wicielstwa Komisji Europejskiej w Polsce pt.,Budzet réwnych szans. Gender budgeting dla sa-
morzadéw”'?. Celem projektu jest upowszechnianie polityki rownosciowej na szczeblu lokal-
nym, w szczegolnosci przez wdrazanie elementéw budzetu wrazliwego na pte¢. Umozliwia on
planowanie wydatkéw zgodnie z potrzebami wszystkich mieszkarcéw i mieszkanek gminy,
zuwzglednieniem ich szczegodlnych i réznorodnych potrzeb zwigzanych z wiekiem, stopniem
sprawnosci czy innymi aspektami ich sytuacji zyciowej. W drodze konkursu wytonione zosta-
ty cztery gminy (miejska, miejsko-wiejska oraz dwie wiejskie — Gdynia, Mszczonéw, Plesna
i Klucze), ktére otrzymaja potroczne wsparcie eksperckie z zakresu realizacji polityki rownosci
ptci i budzetowania wrazliwego na pte¢. Wspotpraca ta pomoze zainteresowanym samorza-
dom optymalizowa¢ swiadczone dla mieszkancéw i mieszkanek ustugi oraz pozna¢ narzedzia
umozliwiajgce monitorowanie podejmowanych dziatarn pod katem przeciwdziatania dyskry-
minacji i wykluczeniu spotecznemu'>. Narzedzie, jakim jest budzetowanie wrazliwe na pte¢,
wykorzystuje mozliwosci budzetu zadaniowego, ktéry obecnie staje sie coraz bardziej popu-
larny w administracji publicznej. W odniesieniu do tak skonstruowanego budzetu na kazdym
poziomie administracji publicznej mozliwe jest zaplanowanie dziatan (np. szkolen) skierowa-
nych do pracownikéw administracji, a dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji z kazdego
powodu, w tym przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu seksualnemu.

Definicja dyskryminacji, mobbingu i molestowania
seksualnego w Kodeksie pracy

Dyskryminacja. W swietle prawa wspolnotowego zasada rownego traktowania kobiet i mez-

czyzn oznacza brak jakiejkolwiek bezposredniej'* lub posredniej'® dyskryminacji, w szczegol-

nosci w odniesieniu do stanu cywilnego lub rodzinnego. Zakaz dyskryminacji obowiazuje

zardbwno w sektorze publicznym (w tym ma zastosowanie w odniesieniu do instytucji pan-

stwowych), jak i prywatnym. Jak stwierdza E. Zielinska, ,w swietle prawa wspdélnotowego jako

dyskryminacje w zatrudnieniu nie traktuje sie kazdego odmiennego traktowania kobiety

i mezczyzny, lecz tylko takie, ktdre spetnia nastepujace warunki:

1) zmierza do ustalenia, czy kobieta i mezczyzna, ktérych traktowanie poréwnuije sie, znajdo-
wali sie w takiej samej lub podobnej sytuacji;

2) musi zakonczy¢ sie stwierdzeniem, ze zréznicowane traktowanie nie miato racjonalnego
uzasadnienia;

12 http://rownetraktowanie.gov.pl/aktualnosci/gdynia-mszczonow-plesna-i-klucze-nagrodzone-za-rownosciowe-
budzety.

13 http://www.undp.org.pl/Co-robimy/Budzet-rownych-szans.

14 W Swietle prawa wspolnotowego dyskryminacja bezposrednia to sytuacja, w ktorej dana osoba traktowana jest
mniej korzystnie ze wzgledu na ptec niz jest, byta lub bylaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji
(por. art. 183a, par. 3 Kodeksu pracy).

15 Dyskryminacja posrednia to sytuacja, w ktérej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub praktyka stawiataby oso-
by danej ptci w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu z osobami innej ptci, chyba ze dany przepis
(kryterium lub praktyka) jest obiektywnie uzasadniony usankcjonowanym prawnie celem, a srodki osiggania tego
celu sg wtasciwe i niezbedne (por. art. 183a par. 4 Kodeksu pracy).



130

Bariery polityki rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w administracji publicznej

3) ma charakter positkowy i jego celem jest badanie zachowania wymogu proporcjonalno-
$ci, czyli ustalenie, czy w przypadku gdy zréznicowane traktowanie kobiety i mezczyzny
znajdujacych sie w poréwnywalnej sytuacji byto uzasadnione (tzn. gdy dwa pierwsze
warunki zostaty spetnione), srodki uzyte do osiggniecia okreslonego celu nie pozostaja
w dysproporcji do jego wagi i znaczenia” [Zielinska 20071.

Z dyskryminacja mamy do czynienia niezaleznie od tego, czy intencjg danej osoby sto-
sujacej okreslong praktyke byt zamiar dyskryminowania. Za dyskryminacje uwaza sie tez
wydanie polecenia majacego znamiona dyskryminacji oséb ze wzgledu na pteé. ,W prawie
wspolnotowym podkresla sie tez, ze pracodawcy i osoby odpowiedzialne za ksztatcenie za-
wodowe powinni by¢ zachecani przez ustawodawce do podejmowania skutecznych s$rod-
kow w celu zwalczania wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, a w szczegdlnosci
do podejmowania srodkéw zapobiegajacych molestowaniu oraz molestowaniu seksualne-
mu w miejscu pracy” [Zielinska 20071].

Jak pisze E. Zielinska, bardzo istotng zasada przyjeta w prawie wspdélnotowym w sprawach
o dyskryminacje jest odwrdcenie ciezaru dowodu. Jest ona takze zapisana w polskim Kodek-
sie pracy (art. 18% par. 1). W $wietle tego zapisu ,za naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika ze wzgledu na
pte¢, ktérego skutkiem jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy;

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnie-
nia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych
Z pracy;

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodo-
we, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami” [Zielinska
20071].

W swietle art. 18 par. 5 pkt 2 przejawem dyskryminowania jest zachowanie, ktérego ce-
lem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorzenie pracownika (defi-
nicja molestowania). Przepis zawarty w par. 6 tego artykutu stanowi, ze dyskryminowaniem ze
wzgledu na ptec jest takze kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszace sie do plci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub
ponizenie albo upokorzenie pracownika.

Mobbing. Definicja mobbingu zawarta jest w art. 94° ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. nr 21, poz. 94, z pdzn. zm.) jest nastepujaca: Mobbing oznacza
dziafania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotuja-
ce U niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponize-
nie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracow-
nikéw (§ 2).

Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zados¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde (§ 3). Pra-
cownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pra-
codawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw (§ 4). Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu
umowy o prace powinno nastgpi¢ na pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2,
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy (§ 5).
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Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO) definiuje mobbing jako ,obrazliwe i msciwe zacho-

wanie’, wyrazajace sie poprzez okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowania zaszkodzenia jed-
nostce lub grupie pracownikdw, ktérzy staja sie przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing
zawiera w sobie bezustanne wypowiadanie negatywnych uwag lub krytykowanie, izolowanie
osoby, plotkowanie na jej temat lub rozpowszechnianie fatszywych informacji [Kucharska 2012].

W ostatnim Przegladzie Stuzby Cywilnej [Przeglad Stuzby... 2012] czytamy: W literaturze

przedmiotu mobbing postrzegany jest jako forma przemocy psychicznej i traktowany jako jed-
na z form patologii zarzadzania personelem”. Rozréznia sie trzy najwazniejsze czynniki sprzyja-
jace jego stosowaniu:

zta organizacja pracy w przedsiebiorstwie — niejasny podziat kompetencji miedzy pracow-
nikéw, zbyt rozbudowana lub zhierarchizowana struktura organizacji,

zte relacje przetozonego z zespotem — utrzymywanie atmosfery strachu i zagrozenia wy-
nikajace z przyjetego stylu zarzadzania, brak zainteresowania przetozonych rozwigzywa-
niem konfliktéw i przenoszenie odpowiedzialnosci za ich rozwigzanie na pracownikéw,
unikanie odpowiedzialnosci za dziatania podwtadnych,

zte relacje miedzy pracownikami w zespole spowodowane np. brakiem jasnych kryteriow
oceny pracy i awansu, nierbwnomiernym obcigzeniem pracg, powielaniem zachowan
przetozonego w stosunku do pracownika poddanego mobbingowi.

Wedtug H. Leymanna [Kucharska 2012] mobbing w praktyce mozna pogrupowac w 5 ka-

tegorii, okreslanych jako typowe przyktady zachowan mobbingujacych. Sa to:

I

I
I
v
Vv

Zachowania zaburzajace procesy komunikowania sie w zaktadzie pracy

Zachowania zaburzajace stosunki spoteczne

Zachowania majace na celu zaburzy¢ spoteczny odbiér danej osoby

Zachowania majace negatywny wptyw na jakos¢ sytuacji zyciowej danej osoby
Zachowania majace negatywny wptyw na zdrowie danej osoby

Przyktadowe zachowania zaburzajace procesy komunikowania sie w zaktadzie pracy to:
state przerywanie wypowiedzi sugerujagce méwienie ,nie na temat’,

niedawanie mozliwosci wypowiedzenia sie,

ciagte krytykowanie wykonanej pracy lub zycia prywatnego,

aluzje - niewyrazanie sie wprost,

grozby,

ponizajace, upokarzajace gesty i spojrzenia,

napastowanie przez telefon.

Zachowania zaburzajace stosunki spoteczne to:

unikanie rozmoéw z ofiara,

izolowanie miejsca pracy pracownika, wprowadzenie zakazu kontaktowania sie ze wspot-
pracownikami,

zakazywanie pracownikom kontaktu z ofiara,

ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofiary w srodowisku pracowniczym, przechodzenie
obok obojetnie, traktowanie jak ,powietrze”.

Do zachowan majacych na celu zaburzy¢ spoteczny odbiér danej osoby naleza:
plotki/obmowa,

préby o$mieszenia,

parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia, gestow i mimiki w celu oSmieszenia osoby,
sugerowanie choroby psychicznej,
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- wysmiewanie politycznych lub religijnych przekonan,
- wy$miewanie i atakowanie ofiary ze wzgledu na jej narodowos¢, rase, religie badz orienta-
cje seksualng, niepetnosprawnosc.

Zachowania majace negatywny wptyw na jakos¢ sytuacji zyciowej danej osoby to:

- odbieranie prac danych wczesniej do wykonania,

- zlecanie prac bezsensownych,

- zlecanie prac ponizej umiejetnosci,

- zarzucanie wcigz nowymi pracami do wykonania,

- dawanie zadan przerastajacych mozliwosci i kompetencje w celu zdyskredytowania osoby,

- falszywe ocenianie zaangazowania w prace, rozsiewanie ktamliwych informacji dotycza-
cych wykonanych zadan czesto deprecjonujacych sukces ofiary,

- kwestionowanie podejmowanych decyzji [Kucharska 2012].

Do zachowan tych nalezy takze bezpodstawne zwolnienie z pracy, przywtaszczanie sobie
efektéw cudzej pracy, szantazowanie zwolnieniem, niesprawiedliwa krytyka i, czesto majace
miejsce, oskarzenia o niepopetnione btedy'®.

Mobbing jest stosowany zwykle wobec jednostki, rzadko wobec grupy pracownikéw, po-
wodujac u osoby przesladowanej poczucie dezorientacji, zagubienia, bezsilnosci, osamotnie-
nia i odrzucenia przez grupe, co w efekcie prowadzi do silnego stresu i braku obiektywnej
oceny witasnej sytuacji. Uprawianiu mobbingu sprzyja niekompetencja przetozonych, ktorzy
Zwyczajnie nie znajg prawa pracy w tym zakresie, a takze czynniki rynkowe, takie jak niestabil-
ny rynek pracy czy bezrobocie.

Przepisy Kodeksu pracy naktadajg na pracodawcéw w kraju, w tym takze na instytucje
administracji panstwowej, obowigzek przeciwdziatania mobbingowi poprzez wprowadze-
nie odpowiednich procedur. Warunkiem skutecznosci prawa w tym zakresie jest opracowa-
nie narzedzi do jego wdrazania, przestrzegania, monitorowania i ewaluacji wypracowanych
w tym zakresie procedur i strategii, odnoszenie sie do wnioskéw z ewaluacji i dokonywanie
dziatan naprawczych, takich jak opracowanie ww. wewnetrznych procedur, powotanie osoby
publicznego zaufania, do ktérej dyskryminowany pracownik moze sie zwrdci¢ o pomoc przy
zachowaniu petnej dyskrecji. Mobbing jest zjawiskiem wywotujacym negatywne skutki nie
tylko u jego ofiar, ale takze u pracodawcy i catego spoteczenstwa, ktére ponosi duze koszty
zwigzane z leczeniem i rehabilitacja, nalezy wiec mu zapobiegac.

Molestowanie seksualne. Wielkim osiggnieciem ostatniego etapu rozwoju réwnoscio-
wego prawa wspoélnotowego byto uznanie za dyskryminacje molestowania ze wzgledu na
ptec¢ oraz molestowania seksualnego [Zielinska 2007].

Na pojecie molestowania seksualnego w $wietle polskiego Kodeksu pracy sktadaja sie za-
chowania zaréwno fizyczne, jak i werbalne, a takze pozawerbalne elementy o podtozu sek-
sualnym badz zwigzane z ptcia, ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby,
stworzenie oniesmielajacej, wrogiej, ponizajacej, uwtaczajacej atmosfery, niezaleznie od tego,
przez kogo sa podejmowane i niezaleznie od formy, jaka przybieraja [Zielinska 2007]. Innymi
stowy molestowanie seksualne jest rbwnoznaczne z naruszeniem zasady réwnego traktowa-
nia, czyli dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

Wedtug psychologéw u podstaw zjawiska molestowania seksualnego w miejscu pracy,
oprécz czynnikéw indywidualnych, sytuacyjnych i kulturowych, lezy poczucie sity, statusu,

16 http://rownetraktowanie.gov.pl/.
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wtadzy i dominacji [Mandal 2001:6-67; Mandal 2002:82]. Czesto spotykamy sie z uwagami:
Likt nie jest tak zdesperowany, zeby wykonywac prace za seks; trzeba miec¢ swojg godnos¢”.
Nie pamietamy przy tym, ze nie wszystkich na godnos¢ sta¢, a,wtadza ekonomiczna jest dla
molestowania tym samym, co sita fizyczna dla gwattu” [Niemoralne propozycje... 2008:5].

Do molestowania seksualnego moze dochodzi¢ zaréwno miedzy osobami réznej ptci (mo-
lestowanie heteroseksualne), jak i osobami tej samej ptci (molestowanie homoseksualne). Mo-
lestowanie seksualne w miejscu pracy moze przybiera¢ dwie formy: seksualny szantaz, czyli
tzw. cos za cos, lub stwarzanie nieprzyjaznych (wrogich) warunkéw pracy [Warylewski 1999].

Warunkiem koniecznym do zaistnienia molestowania seksualnego, podobnie jak mole-
stowania, jest brak zgody molestowanego pracownika na okreslone zachowania. Ocena od-
czuwanego zachowania zalezy od osoby doswiadczajacej molestowania seksualnego, czyli
pracownika i jego/jej subiektywnych uczu¢. Gdy pracownik akceptuje okre$lone zachowania,
nie mozna moéwic¢ o molestowaniu seksualnym. Dlatego wazne jest, by sprzeciw wobec mo-
lestujacego byt wyrazony wyraznie i stanowczo tak, aby nie byto watpliwosci, ze dane zacho-
wania sg nieakceptowane i niewtasciwe w odczuciu osoby seksualnie molestowanej. Dopiero
po wyrazeniu niezwtocznego sprzeciwu wobec okreslonych zachowan mozna stwierdzi¢, ze
dana sytuacja byta przejawem molestowania seksualnego i mozna jg uznac za bezprawng
[Niemoralne propozycje... 2008].

Nalezy pamieta¢, ze obowiazkiem pracodawcy jest zapewnienie srodowiska wolnego od
dyskryminacji, w tym wolnego od molestowania seksualnego przez organizowanie szkolen
i wdrazanie procedur.

Zjawisko dyskryminacji, molestowania, molestowania
seksualnego i mobbingu w badanych instytucjach
administracji rzadowej

W ramach projektu ,Réwne traktowane standardem dobrego rzadzenia” badano skutecznos¢
ochrony pracownikéw administracji rzadowej przed dyskryminacja, mobbingiem i molesto-
waniem seksualnym. Analizy w tym zakresie dokonano na podstawie wynikéw anonimowych
ankiet przeprowadzonych w 16 ministerstwach i Kancelarii Prezesa Rady Ministrow. W ankie-
tach kierowanych do pracownikéw (kobiet i mezczyzn) oraz dziatéw kadr starano sie uzyskac
odpowiedzi na pytanie, czy pracownicy poszczegdlnych ministerstw uczestniczyli w szkole-
niach dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu seksualne-
mu, czy w wewnetrznym kodeksie/regulaminie instytucji jest zapis (procedura) dotyczacy po-
stepowania w przypadku nieréwnego traktowania, mobbingu lub molestowania, czy zostata
wyznaczona osoba lub/i istnieje jednostka organizacyjna, do ktérej mozna sktadac skargi na
nieréwne traktowanie, mobbing lub molestowanie seksualne. Ponadto starano sie ustali¢,
czy i jak czesto sktadane byty skargi o dyskryminacje, mobbing lub molestowanie seksualne
w roku 2010 oraz czy w danej instytucji jest specjalista ds. przeciwdziatania dyskryminacji czy
tez specjalista ds. zdrowia.

W wiekszosci badanych ministerstw zgtoszone przypadki dyskryminacji, mobbingu i mo-
lestowania seksualnego byty rzadkie lub bardzo rzadkie, na co niewatpliwie wptyw miat fakt,
ze byly to instytucje sektora administracji rzadowe;j.
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Z badan dotyczacych stanu swiadomosci Polakéw na temat molestowania, prowadzonych
w latach 1996-2003, wynika, ze w miare uptywu lat coraz wiecej oséb w badaniach sondazowych
przyznaje sie do bycia ofiarg molestowania: w 1996 r. przyznawato 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 nie-
stosownych Zzartéw) stanowity 22% (w$réd mezczyzn 24%, wsréd kobiet 20%) [CEBOS 2007].

E. Zielinska komentuje te dane stwierdzeniem, ze rzeczywista liczba przypadkéw mole-
stowania jest pewnie wieksza, wcigz bowiem nie wszyscy pracownicy sg zdolni do rozpozna-
nia istoty zjawiska molestowania seksualnego, a ponadto zjawisko to jest postrzegane jako
wstydliwe i obcigzajace ofiare jako te, ktéra swoim zachowaniem sprowokowata zajscie, dla-
tego ludzie (gtéwnie kobiety, bo to ich molestowanie seksualne w 90% dotyczy) niechetnie
przyznaja sie do tego rodzaju doswiadczen. Z sondazu CBOS z 2007 r. wynika, ze co dziesiata
mitoda pracujaca kobieta doswiadczyta naruszenia granic jej prywatnosci przez przetozonego
[Molestowanie seksualne... 2007].

Z badan przeprowadzonych w administracji rzadowej wynika, ze w o$miu istniejg nie-
ujednolicone procedury przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu seksu-
alnemu, a w pozostatych dziewieciu ministerstwach takich procedur w ogéle nie ma. Jedno-
czednie pracownicy czesto nie sg Swiadomi istnienia tych procedur, nawet jesli dziaty kadr
deklaruja, ze takie procedury zostaty wdrozone w ministerstwie. Wéréd ogotu pracownikéow
administracji rzadowej, ktorzy odpowiedzieli na ankiete, tylko 25% kobiet i 27% mezczyzn
potwierdzito, ze w ich miejscu pracy sg ustalone procedury, jak ma postepowac osoba, ktéra
czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana seksualnie. Zaprzecza istnieniu takich pro-
cedur 23% kobiet i 18% mezczyzn, a reszta (53% kobiet i 55% mezczyzn) nie wie, czy takie
procedury sg, czy ich nie ma.

Z badania wynika, ze w 10 ministerstwach jest jednostka organizacyjna przyjmujaca skargi
dotyczace nieréwnego traktowania, mobbingu i molestowania seksualnego, a w 15 osoba, do
ktorej takie skargi mozna sktadac. Jednak nie wszyscy pracownicy o tym wiedza - 41% bada-
nych kobiet i 44% mezczyzn potwierdzito, ze wie, do kogo moga sie zwrdci¢ o pomoc w przy-
padku zaistnienia sytuacji zwigzanej z dyskryminacja, mobbingiem lub molestowaniem seksu-
alnym. Najlepsza sytuacja pod tym wzgledem jest w Ministerstwie Gospodarki, gdzie az 67%
badanych ma te wiedze. Wedtug danych dziatéw kadr, w blisko potowie badanych ministerstw
(dziewieciu) miaty miejsce szkolenia z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi,
ale tylko w czterech zostaty przeprowadzone szkolenia dotyczace przeciwdziatania molestowa-
niu seksualnemu. Pewnag refleksje budzi zestawienie tych danych z odpowiedziami pracownic
i pracownikéw na pytanie, czy uczestniczyli w szkoleniach organizowanych przez pracodawce
na temat przeciwdziatania dyskryminacji, w tym molestowaniu i mobbingowi. Ogétem tylko
12% mezczyzn i 10% kobiet odpowiedziato twierdzaco na to pytanie; wiekszo$¢ wskazata, ze
takich szkolen nie byto. Niskie odsetki odpowiedzi twierdzacych wystepuja takze w tych mini-
sterstwach, ktérych dziaty kadr deklarowaty, ze szkolenia byty prowadzone, np. w Ministerstwie
Sprawiedliwosci 9% respondentdw, a w Ministerstwie Srodowiska 8% wéréd odpowiadajacych
na ankiete. By¢ moze wigze sie to z faktem, ze szkolenia te nie byty obowigzkowe, zostaty Zle
zaadresowane, niewfasciwie upowszechniono informacje dotyczacg ich zakresu w intranecie
lub tez zostaty niewtasciwie poprowadzone przez zaproszonych do wspotpracy treneréw i tym
samym nie zostaty zapamietane przez pracownikéw przywotanych instytucji.
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Stawia to pod znakiem zapytania zaréwno polityke rownego traktowania, jaka prowadza
dziaty kadr w poszczegdlnych ministerstwach, szczeg6lnie w obszarze dostepu do szkolen
z tego zakresu, jak i polityke informacyjna zwigzana z przeciwdziataniem dyskryminacji, mob-
bingowi i molestowaniu seksualnemu skierowang do pracownikéw na kazdym szczeblu. Ana-
lizujgc uzyskane wyniki, nalezy podkresli¢, ze czesto zapomina sie o tym, ze szkolenie (jego
program, tres¢, dobor metod i przebieg) powinno wynikac¢ wprost z gruntownie przeprowa-
dzonej identyfikacji i analizy potrzeb instytucji w tym zakresie, a ponadto musi ono wpisywac
sie w dtugofalowe plany rozwojowe danej instytucji rzadowej zgodne z zatozonym planem
rozwoju strategicznego [Kossowska, Sottysinska 2002].

Przy przeprowadzaniu szkolen z zakresu polityki réwnego traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji warto zapewnic¢ przestrzeganie nastepujacych standardéw:

I.  Standardy dotyczace jakosci szkolen z zakresu réwnosci i rdwnosci ptci w odniesieniu do tresci

1.

Szkolenie dostarcza uczestnikom informacji o liczbach oraz wskaznikach dotyczacych
spotecznej i ekonomicznej sytuacji kobiet i mezczyzn (we wszystkich obszarach poten-
cjalnie narazonych na dyskryminacje).

Szkolenie z zakresu réwnosci dostarcza uczestnikom autorefleksji oraz rozwija samo-
Swiadomos¢ i pomaga im zdefiniowac ich osobistg i spoteczng tozsamos¢, zwiaszcza
w odniesieniu do pfci kulturowej oraz innych obszaréw dyskryminacji.

Uczestnicy zyskuja wiedze o pochodzeniu i funkcjach stereotypédw, a takze uprzedzen
i ich konsekwencji.

Szkolenie z zakresu réwnosci tworzy antydyskryminacyjne postawy i zachowania.
Kontekst prawny szkolenia z zakresu réwnosci jest przedstawiony w sposéb petny.
Wiedza oraz postawy nabyte przez uczestnikdw pomagaja wdraza¢ perspektywe pici
kulturowej w réznych instytucjach.

Szkolenie oddaje szeroki i roznorodny kontekst szeroko pojmowanej perspektywy row-
nosciowe;.

Il. Standardy zapewniania jakosci szkolen z zakresu réwnosci i rownosci ptci w odniesieniu
do metodologii

1.

Podczas tworzenia programu szkolenia przeprowadzono i uwzgledniono analize po-

trzeb.

Szkolenie z zakresu rownosci jest dopasowane do potrzeb grupy odbiorcéw pod wzgle-

dem czasu trwania, tresci oraz metodologii.

2.1. Tres¢ szkolenia jest dostosowana do potrzeb grupy docelowe;j.

2.2. Metody uzyte podczas szkolenia sg dostosowane do potrzeb grupy docelowej.

2.3. Harmonogram szkolenia jest dostosowany do dostepnosci czasowej uczestnikow.

Materiaty szkoleniowe wspieraja proces uczenia sie uczestnikow w sposéb mozliwie

najpetniejszy i najbardziej efektywny.

3.1. Materiaty szkoleniowe sg przygotowane w taki sposéb, by odpowiadaty potrze-
bom grupy docelowej.

3.2. Materiaty szkoleniowe sg oparte na najnowszej wiedzy z zakresu problematyki
réwnosciowej i przeciwdziatania dyskryminacji.

3.3. Materiaty szkoleniowe uwzgledniajg socjoekonomiczny, kulturowy i polityczny
kontekst réwnosci.

Osoby prowadzace postuguja sie metodami aktywizujgcymi, aby wzbudzi¢ osobiste

zaangazowanie uczestnikow.
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5. Wiedza oraz doswiadczenia zyciowe i zawodowe uczestnikéw zwigzane z tematyka

réwnosciowq.

6. Podczas szkolenia jest uzywany jezyk wrazliwy i adekwatny do prowadzonej tematyki

[Standardy dotyczace... 2008].

Zastanawia liczba i rodzaj skarg zgtoszonych przez osoby z dziatu kadr badanych instytu-
¢ji administracji rzagdowej odnosnie do analizowanych zjawisk. Oficjalnie zgtoszone skargi to:
z tytutu dyskryminacji — zadna, mobbingu - 6 skarg, molestowania seksualnego - zadna. Tym-
czasem z wypowiedzi badanych pracownikéw wynika, ze molestowania seksualnego w aktu-
alnym miejscu pracy doswiadczyto osobiscie 43 mezczyzn (na 1003 badanych, czyli 4%) oraz
249 kobiet (na 2058 badanych, czyli 12%). Odpowiedzi pracownikéw potwierdzajace, ze w da-
nym ministerstwie zdarzaty sie przypadki dyskryminacji, w tym molestowania seksualnego,
pochodzity, zgodnie z oczekiwaniami, czesciej od kobiet niz mezczyzn. Warto odnotowag, ze
poczucie dyskryminacji, w tym w szczegdlnosci ze wzgledu na wiek, deklarowato réwniez sto-
sunkowo duzo mezczyzn. Fakt ten dowodzi wzrostu uwrazliwienia mezczyzn na wszelkie prze-
jawy nierébwnego traktowania. Niemniej jednak zdecydowana wiekszo$¢ badanych przyznata,
ze przypadki dyskryminacji ze wzgledu na analizowane cechy demograficzno-spoteczne w ich
ministerstwach, jesli juz sie zdarzaty sie, to rzadko. Tylko wyjatkowo deklarowano, ze miato to
miejsce czesto lub bardzo czesto. Moze to $wiadczyc albo o niewielkich rozmiarach tego zja-
wiska, albo wskazywac na brak wiedzy lub wyczulenia na jego przejawy wsrdéd pracownic/
/pracownikéw instytucji administracji rzadowe;j.

Mata liczba skarg w tych przypadkach moze swiadczy¢ réwniez o braku wiary wsréd pra-
cownikéw w mozliwosc¢ skutecznego dochodzenia swych praw na tej drodze czy obawie, ze
dochodzenie praw moze wywotac retorsje ze strony pracodawcy i doprowadzi¢ do dalszego
pogorszenia warunkéw zatrudnienia lub nawet utraty pracy.

Zastanawiajacy jest fakt, iz w zasadzie zadne z ministerstw nie przytoczyto przyktadu,do-
brej praktyki” w zakresie realizacji i monitorowania polityki rownego traktowania i przeciw-
dziatania dyskryminacji.

Zakonczenie

Oceniajac wyniki przeprowadzonych badan, ktérymi objete byty instytucje administracji
rzagdowej w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia’, nasuwa
sie generalna refleksja, ze stopien wiedzy i Swiadomosci na temat dyskryminacji, a w szcze-
golnosci jej przejawu w postaci mobbingu i molestowania seksualnego, jest niedostateczny
zaréwno wsréd pracownikéw dziatéw kadr wypetniajacych ankiete, jak i pracownikéw w po-
szczegolnych ministerstwach. Z tego wzgledu niezbedne jest wsparcie poszczegdlnych mini-
sterstw w opracowaniu, najlepiej ujednoliconej, procedury przeciwdziatania dyskryminacji,
mobbingowi i molestowaniu seksualnemu, wyznaczenie w kazdej instytucji nalezacej do ad-
ministracji rzagdowej osoby odpowiedzialnej za polityke réwnego traktowania i przeciwdzia-
tania dyskryminacji i/lub jednostke, ktéra bedzie odpowiedzialna za przyjmowanie skarg, za-
pewniajac jednoczesnie pomoc i petng dyskrecje osobie poszkodowanej. Osoby wyznaczone
do sprawowania tej funkcji powinny by¢ jednak odpowiednio do tego przygotowane przez
odbycie stosownego szkolenia uwrazliwiajagcego na problematyke dyskryminacji oraz stoso-
wanie w praktyce zasad rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu
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na wiek, niepetnosprawnos¢, rase, wyznanie, Swiatopoglad, orientacje seksualng i ptec. Przy
czym nalezy pamieta¢, ze dyskryminacja jest rbwniez wspomniane molestowanie oraz mole-
stowanie seksualne, jak réwniez dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do narusze-
nia zasady rownego traktowania oraz wszelkie mniej korzystne traktowanie kobiety zwigzane
z Cigza lub urlopem macierzynskim.

W kazdej instytucji panstwowej osoby te nalezy wyposazy¢ w odpowiednie instrumenty
umozliwiajgce im monitorowanie polityki rownego traktowania. W tym celu kazda instytucja
rzagdowa powinna zapewni¢ gromadzenie, segregowanie i monitorowanie danych ze wzgle-
du na pte¢, dotyczacych przypadkow molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu,
a takze innych obszaréw zwigzanych z zakazem dyskryminacji (przy rekrutacji, w zakresie
ustalania wynagrodzen kobiet i mezczyzn, dostepu do awanséw oraz dostepnosci do szko-
led podnoszacych kwalifikacje itd.). Konieczna jest tez kontynuacja systematycznych szko-
len w tym zakresie skierowanych do wszystkich pracownikéw ze szczegélnym uwzglednie-
niem absolwentéw KSAP, czyli przysztych pracownikéw stuzby cywilnej, wchodzacych czesto
w pion podlegty wtadzy dyrektora generalnego w poszczegdlnych instytucjach publicznych.

Nalezy tez podejmowac szczegdlne dziatania. W tych instytucjach rzadowych, w ktérych
powaznie podchodzi sie do tego problemu, powinna zosta¢ wdrozona dobra praktyka, za-
ktadajaca, ze kazdy nowo przyjmowany pracownik, podobnie jak w innych krajach Unii Euro-
pejskiej, musi przejs¢ podstawowe szkolenie z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji, w tym
molestowaniu seksualnemu oraz mobbingowi w miejscu pracy i szczegdétowo zapoznac sie
z funkcjami i znaczeniem wewnetrznych mechanizméw antydyskryminacyjnych i antymob-
bingowych danej instytucji rzadowej. Pozwoli to na przekazanie nowo zatrudnionemu pra-
cownikowi niezbednej informacji odnosnie do obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi w zespotach, w ktérych bedzie pracowat lub ktérymi bedzie zarzadzat. Ponadto
kazdy pracownik administracji rzadowej, a w szczegdlnosci osoby obejmujgce wyzsze stano-
wiska w administracji publicznej, gdzie z racji swojej funkcji beda zarzadzaty zespotami ludzi,
oraz pracownicy stuzby cywilnej powinni rowniez by¢ informowani w formie pisemnej o poli-
tyce instytucji w tym zakresie ze szczegélnym uwzglednieniem polityki przeciwdziatania zja-
wisku molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu.

Kluczowe jest, aby informacja na temat polityki rbwnego traktowania byta obligatoryjna
wiedza dla kazdego pracownika administracji publicznej, czemu powinna sprzyja¢ atmosfe-
ra wolna od dyskryminacji, molestowania seksualnego i mobbingu. Te bowiem niepozadane
zjawiska sg nie tylko gteboko nieetyczne i uchybiajg godnosci catej administracji publicznej,
stojac w sprzecznosci z zasadg dobrego rzadzenia i praworzadnosci, ale takze wptywaja ne-
gatywnie na wydajnos¢ pracy, sprzyjaja bowiem pojawianiu sie zjawisk negatywnych takich
jak stres, poczucie alienacji, zniechecenie, wypalenie zawodowe, prowadzacych czesto do
powaznych choréb somatycznych. Mozna wiec twierdzi¢, ze kazdy pracodawca, ktéry w nie-
dostatecznym stopniu podejmuje dziatania na rzecz ich eliminacji, nie spetnia swych podsta-
wowych obowigzkéw w tym zakresie.

Beata Balinska, ekspertka ONZ w dziedzinie polityki rownosci pici i zdrowia reprodukcyjnego, dtugoletnia pracow-
nica Programu Narodéw Zjednoczonych do spraw Rozwoju (UNDP) oraz Programu Ludnosciowego ONZ (UNFPA),
koordynatorka programu Gender Index (Equal), koordynatorka Raportu Zdrowie Prokreacyjne Kobiet w Polsce 2006.
W latach 2008-2010 pracowata w Biurze Petnomocnika Rzadu do spraw Réwnego Traktowania, obecnie pracuje w In-
stytucie Badan Edukacyjnych w Warszawie.
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Charakterystyka pracujacych w badanych urzedach

Liczba zatrudnionych ogoétem wynosita — wedtug stanu na 30 czerwca 2011 r. — 14 509 osdb,
w tym 5529 mezczyzn i 8980 kobiet. Wiekszos¢ zatrudnionych w administracji rzadowej to
kobiety - 62%. Najwiecej kobiet pracowato w Kancelarii Premiera i Ministerstwie Edukacji Na-
rodowej — odpowiednio 70% i 73%, a najmniej w Ministerstwie Spraw Zagranicznych — 54%.

Osoby z niepetnosprawnoscia stanowity zaledwie 1% ogotu pracujacych (143 osoby,
w tym 48 mezczyzn i 95 kobiet). W Ministerstwie Sportu i Turystyki nie byto ani jednej zatrud-
nionej osoby niepetnosprawnej, a w Ministerstwie Nauki i Szkolnictwa Wyzszego byto ich sto-
sunkowo najwiecej (3%). Na 17 badanych instytucji administracji rzagdowej, tylko 9 deklarowa-
to, ze posiada udogodnienia architektoniczne dla 0séb z niepetnosprawnosciami fizycznymi.

Wedtug danych dziatéw kadr, administracja rzagdowa nie zatrudnia cudzoziemcéw, co wy-
nika z Ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej.

Zaréwno wérdéd kobiet, jak i wérdd mezczyzn pracujacych w urzedach administracji rza-
dowej najwiekszy udziat miaty osoby w wieku do 34 lat — 37% mezczyzn i 39% kobiet, a na-
stepnie osoby w wieku 35-44 lata - 23% mezczyzn i 28% kobiet. Struktura wedtug wieku za-
trudnionych w administracji rzadowej byta zblizona do struktury ogétu pracujacych w Polsce,
z jednym wyjatkiem — w administracji rzadowej wyzszy byt udziat mezczyzn (o 7 punktow
procentowych) i kobiet (o 3 punkty procentowe) w wieku 55+ lat.

Wsréd pracownic i pracownikow, ktdrzy wypeili ankiete, osoby z niepetnosprawnoscia-
mi stanowity 2% (60 osob, w tym 35 kobiet), osoby innej niz polska narodowosci — 1% (19
0s6b, w tym 10 kobiet), wyznawcy innej religii niz rzymskokatolicka — 7% (218 oséb, w tym
124 kobiety), osoby o orientacji nieheteroseksualnej— 1% (38 oséb, w tym 10 kobiet). Na pod-
stawie tych danych mozna wnioskowac, ze ré6znorodnos¢ w administracji publicznej sprowa-
dza sie w praktyce do dwoch wymiaréw: pici i wieku. Pracownicy reprezentujacy inne cechy
uwzglednione w badaniu byli w zdecydowanej mniejszosci.

Osoby zatrudnione w urzedach administracji centralnej charakteryzuja sie wysokim po-
ziomem wyksztatcenia — niemal wszyscy (blisko 95%) pracownicy, ktérzy odpowiedzieli na
ankiete, legitymowali sie wyksztatceniem przynajmniej wyzszym licencjackim.

W4rdéd respondentdw 3/4 mezczyzn oraz blisko 2/3 kobiet bytlo w zwigzku matzenskim
lub nieformalnym partnerskim; single to odpowiednio 22% mezczyzn i 23% kobiet, a samotni
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rodzice — 1% mezczyzn i 7% kobiet. Nieco ponad potowa (54% mezczyzn i 53% kobiet) oséb,
ktére odpowiedziaty na ankiete deklarowata, ze ma dzieci, przewaznie jedno lub dwoje.

Z informacji dziatéw kadr wynika, ze na stanowiskach kierowniczych byto 52% kobiet, czyli
wyraznie wiecej niz wynosi przecietna dla kraju (39% wedtug danych GUS dla lll kwartatu 2011 r.).
Na najwyzszych stanowiskach kierowniczych, a wiec wéréd ministrow, wiceministréw i dyrekto-
row generalnych itp., kobiety stanowity 20%, czyli ponizej postulowanej przez Komisje Euro-
pejska kwoty 30% do osiggniecia w perspektywie do 2015 r. Na stanowiskach kierowniczych
wyzszego szczebla kobiety stanowity blisko potowe (47%), a najnizszego — wiekszos¢ (58%).

Warto wskaza¢, ze mezczyzni kierownicy stanowili 20% og6tu zatrudnionych mezczyzn,
a kobiety na stanowiskach kierowniczych - 13% ogétu zatrudnionych kobiet. Kobiety pracuja-
ce w administracji rzadowej majg wiec mniejsze szanse na objecie stanowiska kierowniczego
niz mezczyzni.

Cel 1 zastosowana metoda

U podstaw przeprowadzonych badan w urzedach administracji centralnej tkwita che¢ odpo-
wiedzi na pytania, czy instytucje te s otwarte na réznorodnos¢ zasobdéw pracy i czy moga
stuzy¢ za przyktad w zakresie realizowanej polityki rownosci i roznorodnosci. Celem byto
ustalenie, w jakim stopniu urzedy administracji centralnej wypetniajg europejskie standardy
wynikajace z prawa w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i wprowadzania rozwigzan stu-
zacych upowszechnianiu polityki rownego traktowania.

Badaniami objeto wszystkie jednostki administracji centralnej oraz wszystkich pracowni-
kéw w nich zatrudnionych. Dane dotyczace instytucji jako catosci zbierano za pomoca ankiety
kierowanej do dziatu kadr, a opinie pracownikéw za pomoca anonimowej ankiety, ktora byta
wypetniana bezposrednio na stronie internetowej firmy badawczej. Do wypetnienia ankiety
zostali zaproszeni wszyscy pracownicy, bowiem chodzito o to, zeby uzyska¢ jak najszersze
spektrum ich réznorodnosci demograficzno-spotecznej i w efekcie méc wnioskowac o stop-
niu zaangazowania urzedéw administracji centralnej w proces wcielania w zycie zasady réw-
nego traktowania pracownikow ze wzgledu na ich réznorodne cechy.

Jedno z ministerstw odmoéwito udziatu w badaniu, zatem analiza dotyczy siedemnastu
urzedéw administracji centralnej (Kancelarii Prezesa Rady Ministrow i 16 ministerstw).

Struktura pracownikéw, ktérzy odpowiedzieli na ankiete, nie pozwala na stwierdzenie, ze
préba byta reprezentatywna dla ogétu pracujacych w administracji rzagdowej. W prébie udziat
kobiet byt wyzszy niz w populacji pracujacych (67% wobec 62%), a poréwnanie struktury wie-
ku ogétu pracujacych i respondentéw wskazuje, ze na ankiete chetniej odpowiadaty osoby do
34 lat niz osoby po 45. roku zycia. Wéréd respondentéw nadrepezentowane sg wiec kobiety
i osoby najmtodsze.

Whnioski

Rekrutacja. Jak wynika z deklaracji os6b wypetniajacych ankiete dziatu kadr, sposréd ogotu
badanych urzedéw administracji centralnej tylko w jednym (Ministerstwie Spraw Zagranicz-
nych) bierze sie pod uwage korzysci ptynace z réznorodnosci. W 10 urzedach wybrano odpo-
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wiedz,trudno powiedziec¢”, a w 6 przyznano, ze korzysci ptynace z réznorodnosci nie sg brane
pod uwage przy zatrudnianiu pracownikéw. W odpowiedzi na pytanie dotyczace znajomosci
wynikéw badan méwiacych o korzysciach ptynacych z zatrudniania oséb réznorodnych pod
wzgledem ptci, wieku i innych cech spoteczno-demograficznych, tylko w 5 ministerstwach
stwierdzono, ze takie wyniki sa znane (w Ministerstwie Edukacji Narodowej, Ministerstwie
Finansow, Ministerstwie Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Ministerstwie Spraw Wewnetrznych
i Administracji oraz Ministerstwie Spraw Zagranicznych). Korzysci z r6znorodnosci byty koja-
rzone z innowacyjnoscia (dwukrotnie), wartoscig poznawcza i edukacyjna, wymiang wiedzy
i doswiadczen oraz przeciwdziataniem dyskryminacji.

Proces rekrutacji pracownikéw w urzedach administracji centralnej odbywa sie wedtug
okreslonych standardéw, jesli chodzi o ogtoszenia o prace, z ktérych wszystkie sa zamieszcza-
ne w Biuletynie Informacji Publicznej. Standaryzacja i ujednolicenie ogtoszen przyczynito sie
do wyeliminowania z nich tresci dyskryminujacych i moze by¢ polecanym sposobem wszedzie
tam, gdzie jej zastosowanie jest mozliwe. Jedyne, co powinno ulec zmianie, to formy jezykowe,
w jakich okreslane sg zawody oraz sformutowania odnoszace sie do oséb poszukiwanych do
pracy. Ogtoszenia o pracy zawieraja sformutowania wytacznie w formach meskoosobowych.

Standaryzacja postepowania powinna objac¢ takze rozmowy kwalifikacyjne, bowiem, jak
wynika z odpowiedzi pracownikéw, do mniejszosci (37%) nalezg ci, ktorym zadne dodatkowe
pytania nie byty zadawane podczas rekrutacji do pracy w ministerstwie. Blisko potowa bada-
nych spotkata sie z pytaniami o dyspozycyjnosc (49%), a ponad 1/3 z pytaniami o gotowos¢
pracy po godzinach (34%). Pytania te zadawano réwnie czesto kobietom co mezczyznom.
Mozna zatem wnioskowa¢, ze model zycia, w ktérym praca ma by¢ aktywnoscig wazniejsza
niz wszystkie inne, jest wyraznie preferowany przez urzedy administracji publicznej. Z takim
oczekiwaniem wigze sie tez trzecie z najczesciej zadawanych pytan — o gotowos¢ do czestych
wyjazddéw (26%), ktore czesciej zadawano mezczyznom (31%) niz kobietom (23%).

Na rozmowach kwalifikacyjnych padaty tez niekiedy pytania dotyczace sfery zycia oso-
bistego i prywatnego, a wiec zakazane zapisami prawa. Byly to pytania o liczbe posiadanych
dzieci (ogétem 12%), plany dotyczace urodzenia dziecka (5%), a takze o to, kto bedzie opieko-
wat sie dzie¢mi (5%). Wszystkie te pytania byly istotnie czesciej (na poziomie istotnosci 0,05)
zadawane kobietom niz mezczyznom starajagcym sie o prace w administracji rzadowej i — co
znamienne - najczesciej zadawano te pytania osobom majacym 35-44 lata.

Stosunkowo czesto pytano o wiek (22%) i stan cywilny (19%), rzadziej o narodowos¢ i nie-
petnosprawnos¢ (po 6%), a najrzadziej o religie/wyznanie (9 przypadkéw na 3061) oraz orien-
tacje seksualna (6 przypadkéw na 3061).

Jedno ministerstwo wyrdznia sie in plus w tym zakresie i moze stuzy¢ jako dobry przyktad
dla innych - Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, w przypadku ktérego zadawanie pytan
o cechy demograficzno-spoteczne byto wyraznie rzadsze niz w innych na poziomie istotnym
statystycznie.

Wynagrodzenia. Tylko 9 instytucji (na 17 badanych) podato petne dane o $rednich wyna-
grodzeniach uzyskanych w 2010 r. przez kobiety i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach.
Na ich podstawie mozna wnioskowa¢, ze przecietne roczne zarobki mezczyzn byty wyzsze
niz kobiet. Na przyktad, w Ministerstwie Edukacji Narodowej — kobiety zarobity 91% tego co
mezczyzni, a w Ministerstwie Rozwoju Regionalnego - 97%. Na stanowiskach kierowniczych
byto to odpowiednio 97% i 100%, na stanowiskach administracyjnych - 103% i 95%, a na po-
zostatych (szeregowych) — 55% i 106%.
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Zaledwie 3 ministerstwa deklarowaty, Ze monitoruja wynagrodzenia wedtug ptci i wie-
ku. Byty to: Ministerstwo Edukacji Narodowej, Ministerstwo Infrastruktury oraz Ministerstwo
Spraw Wewnetrznych i Administracji.

Dostep do szkolen i awanséw. Znaczna cze$¢ oséb zatrudnionych w administracji cen-
tralnej w ostatnich 3 latach przeszta szkolenia, ktére stuzyty gtéwnie aktualizacji wiedzy i zdo-
bywaniu niezbednych certyfikatow. Cho¢ administracja panstwowa jest wysoce sfeminizo-
wana, to w szkoleniach uczestniczyto proporcjonalnie mniej kobiet niz mezczyzn. Nie wydaje
sie, aby przyczyna byta niechec kobiet do doksztatcania sie czy brak czasu ze wzgledu na
ich obcigzenie obowigzkami rodzinnymi (wyniki tego badania i wielu innych wskazuja, ze ko-
biety chetnie sie doksztatcaja nawet, gdy majq dzieci). Jest prawdopodobne, ze w badanych
instytucjach dziatajg wewnatrzinstytucjonalne mechanizmy, ktére powodujg mniejszy udziat
kobiet w szkoleniach.

Kobiety nieco rzadziej uzyskiwaty zgode, urlop badz zwolnienie na ksztatcenie sie, co
w szczegoblnosci odnosi sie do najmtodszych generacji pracownikéw. Kobiety czesciej niz
mezczyzni nie otrzymywaty mentoringu, co wyraznie byto wida¢ wsrdéd oséb w grupach wie-
kowych 45-54 i powyzej 55 lat — odpowiednio 63% i 53% kobiet w tych kategoriach wieko-
wych nie miato do czynienia z mentoringiem, gdy réwnoczesnie brak mentoringu byt udzia-
tem odpowiednio 55% i 42% mezczyzn, a zatem réznice siegaty ok. 10%.

Kobiety wyraznie czesciej niz mezczyzni miaty poczucie pominiecia przy kierowaniu na
szkolenia. Zwtaszcza kobiety w wieku 55+ lat zdecydowanie czesciej deklarowaty takie po-
czucie (ok. 14%) niz mezczyzni w tej grupie wiekowej (ok. 2%). Mozna zauwazy¢, ze poczucie
pomijania ze wzgledu na pte¢ wyraznie obniza sie z wiekiem w$réd mezczyzn, a ro$nie wsréd
kobiet.

Osoby w wieku 55+ lat stosunkowo rzadko awansuja. Kobiety ogdlnie czesciej niz mez-
Czyzni maja poczucie pominiecia przy awansie. Dostep do awanséw jest tym obszarem, kto-
ry jest postrzegany przez pracownikéw jako najbardziej narazony na nieréwne traktowanie
(przez kobiety czesciej niz przez mezczyzn).

Ochrona przed dyskryminacja, w tym molestowaniem seksualnym. Na kazdym praco-
dawcy cigzy obowiagzek (art. 94 k.p.) poinformowania pracownikéw o tym, ze w miejscu pracy
obowiazujg okreslone procedury zwigzane z przeciwdziataniem wszelkim formom dyskrymi-
nacji. Sposob tego poinformowania moze by¢ dowolnie wybrany przez pracodawce: mozna
zawrzec to w wewnetrznym kodeksie/regulaminie, zamiesci¢ na tablicy ogtoszen lub w intra-
necie, albo organizowac co jakis czas szkolenia na ten temat. Z deklaracji badanych urzedéw
wynika, ze szkolenia z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji zorganizowato 10 sposréd nich,
z zakresu przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu - 4, przeciwdziatania mobbingowi
- 10. Szes¢ ministerstw w ogodle nie organizowato takich szkolerh — Ministerstwo Finansow,
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Ministerstwo Sportu i Turystyki, Ministerstwo
Spraw Wewnetrznych i Administracji, Ministerstwo Zdrowia oraz Ministerstwo Obrony Naro-
dowej. Tymczasem z odpowiedzi pracownikéw, ktérzy wypetnili ankiete wynika, ze przypadki
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, w tym przypadki molestowania seksualnego, zdarzaja sie
w kazdym z urzedéw.

Z analizy danych ankiet dziatu kadr wynika, ze w 15 badanych urzedach administracji rza-
dowej jest wyznaczona osoba, do ktérej mozna sktadac skargi na nieréwne traktowanie lub
molestowanie seksualne, w 10 jest jednostka organizacyjna przyjmujaca takie skargi, 9 urze-
déw ma zapis w wewnetrznym kodeksie/regulaminie o postepowaniu w przypadkach nie-
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réwnego traktowania, w 6 jest specjalista/specjalistka ds. przeciwdziatania dyskryminacji, w 5
- specjalista/specjalistka ds. zdrowia. Tylko w 3 urzedach jest telefon zaufania, a w 1 skrzynka
na listy, dzieki ktérym mozna bezpiecznie, wygodnie i anonimowo zgtosi¢ zapytanie lub skar-
ge na nierowne traktowanie, a w szczegoélnosci molestowanie seksualne.

Ltaczenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym. Konflikt miedzy praca a opieka nad
dzie¢mi dotyka bardziej kobiet: blisko co trzecia kobieta i co czwarty mezczyzna odczuwa go
bardzo czesto i dos¢ czesto, a nigdy — 28% mezczyzn wobec 22% kobiet; pozostate osoby (po
44% kobiet i mezczyzn) doswiadczaja tego konfliktu raczej rzadko.

taczenie pracy zawodowej z opieka nad osobami starszymi dotyczyto ok. 1/3 os6b w wie-
ku do 44 lat oraz okoto 63% w wieku 45 lat i wiecej. Jednak nasilenie konfliktu miedzy praca
a opieka byto mniejsze niz w przypadku opieki nad dzie¢mi: zaledwie 14% pracownikéw oboj-
ga ptci doswiadczato czesto trudnosci w sprawowaniu tej opieki, zas okoto 40% — nigdy.

Nasilenie konfliktu miedzy praca a opieka nad innymi osobami jest podobne jak w przy-
padku opieki nad osobami starszymi — 14% oséb obojga ptci wskazato na trudnosci odczuwa-
ne bardzo czesto i dos¢ czesto, za$ blisko 40% - nigdy.

Wysoki jest odsetek (72%) badanych pracownikéw deklarujacych, ze przynajmniej kilka razy
w miesigcu sg zbyt zmeczeni po pracy, by zajac sie niezbednymi obowigzkami domowymi. Do-
$wiadczaja tego bardziej kobiety niz mezczyzni oraz osoby mtodsze (do 44. roku zycia), a wiec
osoby w fazach tworzenia rodziny i jej rozwoju oraz budowy swej pozycji w miejscu pracy.

Na to, ze obowigzki rodzinne przeszkadzajg w realizacji zobowigzan zawodowych, uskarza
sie znacznie mniej respondentdw niz na zmeczenie pracg i konflikt czasu poswiecanego na
prace oraz zycie prywatne - ze taka sytuacja wystepuje przynajmniej kilka razy w miesigcu
wskazata co dziesigta osoba, zarébwno kobieta, jak i mezczyzna. Warte odnotowania jest to,
ze kobiety nieco czesciej niz mezczyzni deklarowaty, ze w ciggu ostatniego roku nigdy nie
doswiadczyty tego, by obowiagzki rodzinne przeszkadzaty w wywiazywaniu sie z zadan zawo-
dowych (40% kobiet wobec 32% mezczyzn).

Sposréd trzech rozpatrywanych wymiaréw konfliktu miedzy pracg zawodowa a zyciem
prywatnym najbardziej dotkliwy jest konflikt wynikajacy ze zmeczenia pracg zawodowa, za$
stosunkowo najmniej ten zwigzany z mniejsza koncentracjg na pracy ze wzgledu na zobowia-
zania rodzinne. Rozpatrywane typy konfliktéw dotyczg bardziej oséb mtodszych (do 44 lat)
niz os6b w wieku 45 lat i wiecej. W najbardziej niekorzystnej sytuacji sa pracownicy w wieku
35-44 lata, najsilniej doznajacy wszystkich typow konfliktow.

Z ankiety pracownikow wynika, ze tylko 20% kobiet i mezczyzn w wieku do 44 lat jest
zadowolonych z udogodnien zwigzanych z taczeniem pracy zawodowej z zyciem prywatnym,
oferowanych przez instytucje, w ktérej pracujg. W najwiekszym stopniu brakuje niektérych
rozwigzan dotyczacych organizacji pracy (zadaniowego czasu pracy, ruchomego czasu pracy,
indywidualnego konta pracy) oraz opieki nad dzie¢mi w miejscu pracy (bardziej przedszkoli
niz ztobkow).

Rekomendacje

Przeprowadzone badania pokazuja, ze niektére z urzeddéw przywiazuja wiekszg wage do
zwalczania problemu dyskryminacji w miejscu pracy i w efekcie ich pozycja rankingowa we-
dtug wartosci wskaznikéw réwnego traktowania wedtug pfci, wieku czy innych wymiaréw
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réznorodnosci jest lepsza. Niemniej jednak w kazdej z badanych instytucji jest przestrzen do
podjecia dziatarn doskonalacych polityke rownosci i roznorodnosci tak, aby w praktyce zblizy¢
sie do standardéw wyznaczanych przez prawodawstwo unijne.

W obszarze rekrutacji konieczne jest wprowadzenie standaryzacji do rozméw kwalifika-
cyjnych (na wzér standaryzacji ogtoszen o pracy), zeby wyeliminowac pytania dotyczace zycia
osobistego/rodzinnego. Podczas rozméw kwalifikacyjnych nalezy unika¢ pytan o dyspozycyj-
nos¢, gotowosc¢ pracy po godzinach oraz gotowosc do czestych wyjazdéw, bowiem stanowia
o dyskryminacji posredniej ze wzgledu na ptec i niepetnosprawnosé. Konieczne jest szkolenie
pracownikéw, zwtaszcza odpowiedzialnych za rekrutacje, zarowno w zakresie pozytkow pty-
nacych z pracy w ré6znorodnych zespotach, jak i w zakresie zapobiegania dyskryminacji. Two-
rzenie rownego dostepu do zatrudnienia oznacza podjecie krokéw w kierunku dostosowania
miejsca pracy do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami, w tym niepetnosprawnosciami fi-
zycznymi. Brak udogodnien architektonicznych na wejsciu wyklucza osoby niepetnosprawne
ze starania sie o prace w konkretnym urzedzie.

Dostep do awanséw jest w opinii pracownikdw (szczegdlnie pracownic) jednym z tych
obszaréw, w ktérym stosunkowo czesto dochodzi do dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
i wiek. Nalezy dokona¢ przegladu wewnetrznych mechanizmoéw awansowania pracownikéw
wedtug ptci i wieku oraz zastanowi¢ sie nad wprowadzeniem programow (takich jak mento-
ring, coaching) ufatwiajacych awans na stanowiska kierownicze pracownikom tej grupy, ktéra
W mniejszym stopniu jest na nich reprezentowana, np. kobietom na stanowiska najwyzszego
szczebla. W szczegolnosci nalezy dazy¢ do tego, aby wsréd ministréw kobiety stanowity przy-
najmniej potowe, czyli zeby rzad byt zréwnowazony pod wzgledem pitci.

W obszarze ochrony przed zwolnieniami zaleca sie zwrdcenie szczegdlnej uwagi na to,
aby nie rozwigzywac¢ umow o prace z pracownikami w wieku przedemerytalnym w kontek-
$cie ustawy o podwyzszeniu wieku przejscia na emeryture do 67 lat dla kobiet i mezczyzn.

Cho¢ dostep do szkolen jest w ocenie pracownikéw obszarem w najmniejszym stopniu
narazonym na dyskryminacje, to jednak zaleca sie monitorowanie udziatu w szkoleniach or-
ganizowanych i finansowanych przez pracodawce, by mie¢ pewnos¢, ze réwny dostep do
szkolen ze wzgledu na ptec i wiek jest zapewniony.

W obszarze wynagrodzen zaleca sie dokonywanie corocznej analizy wysokosci wynagro-
dzen na poréwnywalnych stanowiskach ze wzgledu na ptec i wiek oraz wdrozenie programu
wartosciowania stanowisk pracy w catej administracji rzadowej wedtug zalecen zawartych
w Zarzadzeniu nr 1 Prezesa Rady Ministréow z dnia 7 stycznia 2011 r. w sprawie zasad dokony-
wania opiséw i wartosciowania stanowisk pracy w stuzbie cywilnej.

W obszarze ochrony przed molestowaniem i mobbingiem zaleca sie dotozenie staran w kie-
runku nadania tym kwestiom wtasciwej rangi i tworzenia klimatu sprzyjajacego ujawnianiu
przez pracownikéw przypadkéw naruszajacych ich godnos¢ w miejscu pracy. O ile w niekto-
rych urzedach wprowadzono procedury antymobbingowe i zmniejszono obawy pracownikéw
przed zgtaszaniem skarg dotyczacych tego zjawiska, to wciaz brakuje podobnych procedur od-
nosnie do zwalczania zjawiska molestowania seksualnego. Dziaty kadr nie odnotowaty zadnych
takich skarg, ale z wypowiedzi pracownic i pracownikdéw wynika, ze przypadki molestowania
seksualnego sa obecne w kazdym urzedzie. Nalezy dotozy¢ wszelkich staran, aby urzedy cen-
tralne byty wolne od molestowania seksualnego. Wprowadzenie procedury utatwiajacej zgta-
szanie przypadkéw noszacych znamiona molestowania seksualnego nie tylko przez ofiary, ale
i Swiadkow z pewnoscig przyczyni sie do wyeliminowania tego zjawiska ze srodowiska pracy.
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Gtéwne wnioski z badan i rekomendacje

W obszarze faczenia obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi i zyciem prywatnym nalezy
dazy¢ do tworzenia warunkéw pracy, ktére w wiekszym stopniu niz dotychczas utatwiatyby
tgczenie tych dwdch waznych sfer. Obecnie w Polsce dostrzega sie prymat pracy zawodowe;j
nad zyciem prywatnym i ma to swoje konsekwencje demograficzne. Stosunkowo skromne
rozwigzania oferowane przez urzedy administracji centralnej powinny zostac¢ rozszerzone
o alternatywne formy czasu pracy oraz otwarcie przyzaktadowego przedszkola, bowiem sg
one oczekiwane przez pracownikéw, wsréd ktoérych znaczny udziat majg osoby w wieku do
44 |at.

Jak wynika z przeprowadzonej analizy, jest zasadne tworzenie w kazdym ministerstwie
oddzielnego stanowiska specjalisty/specjalistki ds. rbwnego traktowania w pionie zarzadza-
nia kadrami. Osoba je zajmujaca powinna mie¢ przydzielone zadania z zakresu monitorowa-
nia sytuacji pod wzgledem réwnego traktowania i takie umocowanie w strukturze urzedu,
aby mogta podejmowac decyzje i realnie wptywac na dokonywanie zmian stuzacych zwalcza-
niu dyskryminacji w miejscu pracy.



Ankieta dziatlu kadr

A. Informacje o zatrudnionych pracownikach

A1. Prosze uzupetnic liczbe pracownikéw wedtug rodzaju umowy (stan na 30.06.2011 r.)
W przypadku braku oséb zatrudnionych na dany rodzaj umowy prosze wpisa¢, 0"

Rodzaj umowy o prace

Mezczyzni

Kobiety

Na czas okreslony

Na czas nieokreslony, w tym mianowanie

Na okres prébny

Ogotem zatrudnieni

A2. Prosze uzupehnic liczbe pracownikéw niepetnosprawnych wedtug rodzaju umowy (stan

na 30.06.2011r.)

W przypadku braku oséb zatrudnionych na dany rodzaj umowy prosze wpisa¢, 0"

Rodzaj umowy o prace

Mezczyzni

Kobiety

Na czas okreslony

Na czas nieokreslony

Na okres prébny

Ogotem pracownicy niepetnosprawni

A3. Prosze uzupetnic liczbe pracownikéw innych narodowosci i cudzoziemcow wedtug ro-

dzaju umowy (stan na 30.06.2011 r.)

W przypadku braku oséb zatrudnionych na dany rodzaj umowy prosze wpisa¢, 0"

Umowa o prace

Mezczyzni

Kobiety

Na czas okreslony

Na czas nieokreslony

Na okres prébny

Ogotem pracownicy innych narodowosci




146 | Aneks

AA4. Prosze uzupetnic liczbe pracownikéw zatrudnionych w petnym i niepetnym wymiarze go-
dzin pracy (stan na 30.06.2011 r.)
W przypadku braku oséb zatrudnionych w danym wymiarze prosze wpisac 0",

Petny Niepetny

. . Ogétem
wymiar wymiar

Wymiar czasu pracy

Mezczyzni ogétem

w tym niepetnosprawni

w tym innych narodowosci

Kobiety ogotem

w tym niepetnosprawne

w tym innych narodowosci

A5. Prosze uzupetni¢ liczbe pracownikéw wedtug wieku, ptci i rodzaju umowy o prace (stan
na 30.06.2011 r.)
W przypadku braku o0séb zatrudnionych w na dany rodzaj umowy prosze wpisac 0",

Umowa

Wiek Na czas Na czas

. 5 2 Inna
okreslony nieokreslony

Mezczyzni

do 34 lat

35-44

45-54

55iwiecej

Kobiety

do 34 lat

35-44

45-54

55iwiecej

A6. Prosze uzupetnic liczbe pracownikéw wedtug wyksztatcenia (stan na 30.06.2011r.)
W przypadku braku 0s6b zatrudnionych z danym wyksztatceniem prosze wpisac 0",

Wyksztatcenie Mezczyzni Kobiety

Doktorat

Wyzsze magisterskie

Licencjat

Studia podyplomowe

Srednie i policealne

Ponizej sredniego

Ogotem zatrudnieni
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A7. Prosze uzupetnic liczbe pracownikéw na stanowiskach kierowniczych wedtug pfci (stan

na 30.06.2011r.)

W przypadku braku oséb zatrudnionych na danym stanowisku prosze wpisac,,0".

Szczebel zarzadzania

Mezczyzni

Kobiety

Najwyzszy szczebel (minister i wiceminister, sekretarz stanu, podsekretarz,
ambasador) ogétem

w tym:
osoby niepetnosprawne

w tym:
osoby innych narodowosci i cudzoziemcy

Wyzszy szczebel (dyrektor lub z-ca dyrektora departamentu, oddziatu) ogétem

w tym:
osoby niepetnosprawne

w tym:
osoby innych narodowosci i cudzoziemcy

Nizszy szczebel (kierownicy komorek),

w tym:
osoby niepetnosprawne

w tym:
osoby innych narodowosci i cudzoziemcy

Ogoétem na stanowiskach kierowniczych

Ogétem na pozostatych stanowiskach

A8. Prosze uzupetni¢ liczbe pracownikédw na stanowiskach kierowniczych wedtug wieku

(stan na 30.06.2011r.)

W przypadku braku oséb zatrudnionych na danym stanowisku prosze wpisac 0"

Szczebel zarzadzania Do 34 lat 35-44 lata

45-54 |ata

55 lat i wiecej

Najwyzszy szczebel (minister i wicemi-
nister, sekretarz stanu, podsekretarz,
ambasador) ogdétem

w tym:
osoby niepetnosprawne

w tym:
osoby innych narodowosci i cudzoziemcy

Wyzszy szczebel (dyrektor lub z-ca depar-
tamentu, oddziatu) ogétem

w tym:
osoby niepetnosprawne

w tym:
osoby innych narodowosci i cudzoziemcy

Nizszy szczebel (kierownicy komorek)
ogodtem

w tym:
osoby niepetnosprawne

w tym:
osoby innych narodowosci i cudzoziemcy

Ogétem na stanowiskach kierowniczych

Ogotem na pozostatych stanowiskach
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A9. Prosze uzupetni¢ liczbe pracownikéw korzystajacych z elastycznego czasu pracy (np. za-
daniowego, indywidualnego rozktadu czasu pracy, skréconego tygodnia pracy, telepra-

cy) (stan na 30.06.2011r.)

W przypadku braku oséb korzystajqcych z elastycznego czasu pracy prosze wpisac 0",

Wyszczegdlnienie Mezczyzni Kobiety
Ogotem
w tym osoby niepetnosprawne
B. Zasady rekrutacji pracownikéw
B1. Czy zdarza sie, ze w tresci ogtoszenia o prace, miesci sie informacja o:
Wyszczegélnienie Tak, zawsze Tak, czasami Nie, nigdy
Ptci [y 02 03
Wieku [y 02 03
Narodowosci ) 02 0s

B2. W jakich sytuacjach zdarza sie, ze w tresci ogtoszen o prace miesci sie informacja o pici,

wieku lub narodowosci?

B3. Czy podczas rozmowy kwalifikacyjnej padaja pytania o:

Wyszczegdlnienie Tak, zawsze Tak, czasami Nie, nigdy
Stan rodzinny 1 02 03
Liczbe dzieci 01 02 a3
Plany prokreacyjne 01 02 as
Wiek [y 02 03
Narodowos¢ 01 02 03
Stan zdrowia [y 02 03
Religie ) 02 as
Orientacje seksualna 1 02 03

B4. Czy zdarzyto sie, ze do pracy w Panstwa instytucji poszukiwane byty osoby o szczegdl-
nych cechach odnoszacych sie do narodowosci, ptci lub innych, w zwigzku ze specyfika
realizowanych programéw - kierowanych np. do spotecznosci romskiej, czeczenskiej, do

kobiet lub do 0s6b niepetnosprawnych?

Tak

Nie

01

02

B5. Prosze podac przykfady takich stanowisk i sposobéw rekrutowania pracownikéw:
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C. Dostep do ksztatcenia i awansow

C1. Prosze uzupetnic liczbe pracownikéw uczestniczacych w szkoleniach w 2010 r. wedtug
ptci i wieku. Prosze nie uwzgledniac¢ obowigzkowych standardowych szkoler z zakresu BHP,
instrukcji wewnetrznych i szkoleri przygotowawczych w stuzbie cywilnej.

W przypadku braku oséb uczestniczqcych w danym szkoleniu prosze wpisa¢,,0"

Rodzaj szkolenia
Wiek

Wewnetrzne Zewnetrzne

Mezczyzni

Ogotem

do 34 lat

35-44

45-54

55 i wiecej

Kobiety

Ogétem

do 34 lat

35-44

45-54

55 i wiecej

C2. Prosze uzupetni¢ liczbe pracownikéw, ktérzy otrzymali awans w 2010 r.
W przypadku braku os6b otrzymujqcych dang nagrode prosze wpisac 0",

Osoby Osoby Osoby w wieku | Osoby w wieku

izl | ey niepetnosprawne | petnosprawne do 55 lat 55 lat i wiecej

Awans na wyzsze
stanowisko

C3. W jaki sposdb Panstwa instytucja utatwia podnoszenie kwalifikacji i awansowanie?

Wyszczegdlnienie Tak, zawsze Tak, czasami Nie, nigdy
Optaca koszty ksztatcenia, na ktdre kieruje | 02 03
Optaca koszty ksztatcenia wybrane przez pracownika [y 02 03
Udziela zgody, urlopu, zwolnienia [y 02 03
Organizuje mentoring 0 02 03

D. Wynagrodzenia

D1. Prosze podac przecietng wysokos¢ rocznego wynagrodzenia brutto (facznie z premia-
mi, nagrodami, innymi sktadnikami pienieznymi) dla kobiet i mezczyzn ogétem oraz we-
dtug stanowisk.

Nalezy wpisa¢ przecietne roczne (a nie miesieczne) zarobki kobiet i mezczyzn na poszczegdl-
nych stanowiskach (jesli nie ma gotowych danych, to prosze je obliczyc).
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Przecietne roczne wynagrodzenie w 2010 r.

Stanowiska
Mezczyzni Kobiety

Ogotem Y Y Y Y I ) I ¥

Stanowiska kierownicze Y Y % s T Y e

Stanowiska administracyjne bez kierowniczych Yt e I Y I

Stanowiska szeregowe ] o e

D2. Czy w Panstwa instytucji monitoruje sie relacje ptac na tych samych stanowiskach, tzn.
czy dokonuje sie corocznej analizy wysokosci wynagrodzen na poréwnywalnych stano-
wiskach wedtug:

Wyszczegdlnienie Tak Nie
Ptci [y 02
Wieku [y 02

D3. Jesli w Panstwa instytucji oferowane sa dodatkowe Swiadczenia, prosze zaznaczy¢, ktére
z nich wystepuja obecnie. JeZeli dane Swiadczenie przystuguje osobom wskazanym w na-
gtowkach kolumn prosze zaznaczy¢ kwadrat w odpowiednim wierszu.

Stanowiska kierownicze Pozostate stanowiska
Oferowane ,bonusy”
Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety
Samochdd stuzbowy 011 01.2 021 02.2
Telefon komorkowy 01 01.2 021 022
Laptop 011 01.2 021 02.2
Pamie¢ USB 01 1.2 021 022
Dofinansowanie do wypoczynku 01 01.2 021 02.2
Koszty umundurowania oraz czyszczenia
odziezy 011 01.2 021 02.2
Abonament medyczny dla pracownika 011 01.2 021 02.2
Abonament medyczny dla rodziny
pracownika 011 01.2 0241 02.2
Pracowniczy program emerytalny 01 0.2 021 022
Dofinansowanie zywienia: lunch-kupony,
bufet 01 1.2 021 2.2
Dofinansowanie zajec rekreacyjno-spor-
towych (klub fitness, basen itp.) 011 01.2 021 02.2
Stotéwka dla vipéw 011 0.2 021 02.2
Miejsce parkingowe 01 0.2 021 022
Indywidualna nauka jezyka obcego 011 01.2 0241 02.2
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D4. Ktoére z bonuséw zachowujg osoby na urlopach macierzynskich i wychowawczych?

Oferowane bonusy N? urlolpie. Na urlopie
macierzynskim wychowawczym
Samochdd stuzbowy [y 02
Telefon komérkowy [y 02
Laptop [y 02
Pamie¢ USB [y 02
Dofinansowanie do wypoczynku [y 2
Koszty umundurowania oraz czyszczenia odziezy [y 02
Abonament medyczny dla pracownika [y 2
Abonament medyczny dla rodziny pracownika O 02
Pracowniczy program emerytalny [y 02
Dofinansowanie zywienia: lunch-kupony, bufet 0 02
Dofinansowanie zajec rekreacyjno-sportowych (klub fitness, basen itp.) [y 2
Stotéwka dla vipow [y 2
Miejsce parkingowe [y 02
Indywidualna nauka jezyka obcego [y 2

D5. Czy osobom niepetnosprawnym przystuguja jakie$ dodatkowe bonusy, np. oznakowane
miejsce parkingowe, dofinansowanie rehabilitacji, specjalne oprogramowanie komputera?

Tak Nie
1 2

Jesli tak, prosze wpisac jakie:

D6. Czy osobom innych narodowosci przystuguja jakies dodatkowe bonusy, np. pomoc w za-

kresie nauki jezyka polskiego?

Tak Nie
1 2

Jesli tak, prosze wpisac jakie:

E. Godzenie pracy z zyciem osobistym/rodzinnym

E1. Prosze zaznaczy¢, ktére z ponizszych udogodnien oferuje Paristwa instytucja:

Udogodnienia Tak
Prowadzi ztobek/przedszkole przyzaktadowe 1
Dofinansowuje opieke nad dzie¢mi (ztobek, przedszkole) 2
Organizuje lub dofinansowuje wypoczynek dzieci pracownikéw 3
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Udogodnienia Tak
Dysponuje pokojem dla matek/ojcéw z dzie¢mi 04
Oferuje zadaniowy czas pracy 0s
Oferuje indywidualny rozktad czasu pracy Oe6
Oferuje ruchomy czas pracy a7z
Oferuje indywidualne konta czasu pracy 0s
Oferuje teleprace 09
Oferuje rozwigzania na rzecz niepetnosprawnych lub niedoteznych cztonkéw rodziny 10
INNE, JaKIE . . e e 01
Zadne z powyzszych 097

E2. Czy przy ustalaniu terminéw urlopédw wypoczynkowych pracownikéw uwzglednia sie ich

zobowiazania rodzinne?

Tak Nie To zalezy od sytuacji

[y 02

03

E3. Czy przy ustalaniu terminéw urlopéw wypoczynkowych pracownikéw uwzglednia sie
potrzeby pracownikéw wynikajace z ich wyznania innego niz rzymskokatolickie?

Tak Nie To zalezy od sytuacji

01 02

0s

E4. Prosze uzupetnic liczbe pracownikoéw, ktérzy powrdcili z dtuzszych urlopéw zwigzanych

z opieka nad dzie¢mi lub chorobg wiasna.

ChodZzi tu o urlopy macierzynskie, wychowawcze, zdrowotne, z ktérych pracownica lub pra-
cownik korzystali przez okres dtuzszy niz miesigc. W przypadku braku takich oséb prosze wpi-

sac, 0"

Wyszczegdlnienie

2010r.

Liczba KOBIET, ktére powrdcity z dtuzszego urlopu

w tym: liczba kobiet, ktore powrdcity na to samo stanowisko, co przed urlopem

Liczba MEZCZYZN, ktérzy powrdcili z dtuzszego urlopu

w tym: liczba mezczyzn, ktérzy powrdcili na to samo stanowisko, co przed urlopem

F. Rotacje pracownikow

Prosze uzupetnic liczbe pracownikoéw, z ktérymi doszto do rozwigzania umowy (wtgcznie
z odejsciami z pracy) oraz liczbe 0séb przyjetych do pracy w 2010 .

W przypadku braku takich oséb prosze wpisac,,0"

Wyszczegdlnienie Mezczyzni | Kobiety

Osoby

niepetnosprawne

Osoby
do 34 lat

Osoby w wieku
55 lat i wiecej

Osoby innych
narodowosci

F1. Liczba pracownikoéw,
z ktérymi rozwigzano umo-
wy o prace w 2010 .

F2. Liczba oséb przyjetych
do pracy w 2010 .
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F3. Prosze uzupetnic¢ liczbe osoéb, ktdre skorzystaty z wczesniejszych emerytur w ostatnich

2 latach.
W przypadku braku takich oséb prosze wpisa¢,0"

Wyszczegélnienie

Mezczyzni

Kobiety

W roku 2009

W roku 2010

F4. Prosze uzupetni¢ liczbe oséb nadal pracujagcych mimo osiggniecia wieku emerytalnego.

W przypadku braku takich oséb prosze wpisa¢,, 0"

Mezczyzni Kobiety

G. Pozostate zagadnienia

G1. Czy pracownicy Panstwa instytucji uczestniczyli w szkoleniach dotyczacych wymienio-

nych w ponizszej tabeli zagadnien?

ChodZzi tu o takie szkolenia, na ktérych omawiane sq wytqcznie te zagadnienia i przedstawia-
ne sq rozwiqzania przyjete w instytucji celem zapobiegania praktykom dyskryminacyjnym.

Czy pracownicy instytucji uczestniczyli w szkoleniach dotyczacych Tak Nie
Przeciwdziatania dyskryminacji [y 02
Molestowania seksualnego [y 2
Mobbingu [y 2

G2. Prosze uzupetnic liczbe pracownikoéw, ktorzy zgtosili w 2010 . skargi.
W przypadku braku takich oséb prosze wpisa¢,, 0"
Skargi dotyczace Mezczyzni Kobiety
Nieréwnego traktowania ze wzgledu na pte¢
Nieréwnego traktowania ze wzgledu na wiek
Nieréwnego traktowania z powodu niepetnosprawnosci
Nieréwnego traktowania z powodu orientacji seksualnej
Nieréwnego traktowania ze wzgledu na wyznanie/religie
Nieréwnego traktowania ze wzgledu na narodowos$¢/rase
Molestowania seksualnego
Mobbingu
G3. Prosze zaznaczy¢, czy w Panstwa instytucji jest/sa:
Wyszczegdlnienie Tak
Wyznaczona osoba, do ktérej mozna sktadac skargi na nieréwne traktowanie lub
molestowanie [y
Jednostka organizacyjna przyjmujaca takie skargi 2
Telefon zaufania, goraca linia lub inna forma komunikacji, pozwalajaca na zapytanie lub
zgtoszenie skargi na nieréwne traktowanie lub molestowanie 03
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Wyszczegdlnienie Tak
Skrzynka, do ktérej mozna wrzucac listy z takimi skargami 04
Zapis w wewnetrznym kodeksie/regulaminie o postepowaniu w przypadkach nieréwnego as
traktowania i molestowania
Specjalista/ka ds. przeciwdziatania dyskryminacji 06
Specjalista/ka ds. zdrowia 0z
Udogodnienia architektoniczne dla oséb niepetnosprawnych s
Zadne z powyzszych 097

G4. Czy znane s3 Panu/Pani wyniki badan moéwiacych o korzysciach z réznorodnosci, czyli
zatrudniania 0séb réznorodnych pod wzgledem pfci, wieku i innych cech spoteczno-de-

mograficznych?
Tak Nie
01 2

Jesli tak, prosze wymienic te korzysci:

G5. Czy w Panstwa instytucji bierze sie pod uwage korzysci z réznorodnosci przy zatrudnia-
niu pracownikéw?

Tak Nie Trudno powiedzie¢

01 02 097
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M1. Prosze zaznaczy¢ swojg ptec Mezczyzna ) Kobieta 12

Q1. Naile jest Pan(i) zadowolony(a) lub niezadowolony(a) z pracy w obecnej instytucji?

Bardzo niezadowolony(a) [y
Raczej niezadowolony(a) 02
Raczej zadowolony(a) 03
Bardzo zadowolony(a) 04
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 09

Godzenie pracy zawodowej z zyciem osobistym/rodzinnym

Q2. Jak czesto w ciggu ostatniego roku wykonywanie obowigzkéw zawodowych utrudniato
Panu(i) opieke nad cztonkami rodziny?

Wyszczegdlnienie Nie dotyczy Nigdy rizcdzlf cj> CS;):; E:;gfg pc;rv:/lijsgzci)ec'
Dzie¢mi g 02 03 04 5 09
Osobami starszymi ) 02 03 04 0s d9
Innymi [y 02 03 04 0s 09

Q3. Jak czesto w ciggu ostatniego roku opisane ponizej sytuacje wystapity w Pana(i) przypadku?

Kilkarazy | Kilkarazy | Kilkarazy Trudno

Wyszczegdlnienie Rzadziej Nigdy

w tygodniu | w miesigcu w roku powiedzie¢
Wracam do domu zbyt zme-
czony(a), by zabrac¢ sie do prac,
ktére powinny by¢ zrobione [y 02 03 04 0s 09

Czas, ktéry musze przeznaczy¢
na prace zawodowa, utrudnia
mi wywigzywanie sie z obowigz-
koéw rodzinnych ) 02 03 04 0s 09




156

Aneks

Wyszczegdlnienie Kilka razY K|Ik.a rf:\zy Kilka razy Rzadziej Nigdy Trl.Jdnc? ,
w tygodniu | w miesigcu w roku powiedzie¢
Trudno jest mi skoncentrowac
sie na pracy zawodowej ze
wzgledu na obowiazki rodzinne 1 2 3 04 0s 09

Q4. Czy zdarza sig, ze ukrywa Pan(i) przed przetozonym powdd wyjscia z pracy, gdy trzeba
zaopiekowac sie chorym dzieckiem, odebrac je ze ztobka/przedszkola lub szkoty?

Nigdy m)
Raczej rzadko 02
Dos¢ czesto a3
Bardzo czesto 04
Nie dotyczy 09

Q5. Czy w Panal(i) instytucji zdarzyto sie, ze osobie po dtuzszym urlopie wychowawczym unie-
mozliwiono powrét na dawne lub rownorzedne stanowisko?

Tak Nie Nie wiem

01 02 09

Q5a. Z zasady pracownicom w cigzy oraz osobom korzystajacym z urlopu macierzynskiego
nie moze by¢ wypowiedziany stosunek pracy ani zmienione warunki pracy i ptacy. Czy
zdarza sig, ze przepisy te sa w Pana(i) instytucji w praktyce omijane?

Nigdy [y
Raczej rzadko 2
Dos¢ czesto 03
Bardzo czesto 04
Nie wiem/Trudno powiedziec¢ s

Q6. Czy w instytucji, w ktdrej Pan(i) pracuje, sa nastepujace udogodnienia:

Wyszczegdlnienie Tak Nie Nie wiem

Ztobek o1 02 09
Przedszkole [y 02 09
Dofinansowanie do opieki nad dzie¢mi [y 02 09
Organizowanie lub dofinansowanie wypoczynku dzieci pracownikéw [y 02 09
Pokoj dla matek/ojcédw z dzie¢mi [y 02 09
Zadaniowy czas pracy [y 02 09
Indywidualny rozktad czasu pracy [y 02 09
Ruchomy czas pracy [y 02 09
Czes¢ etatu zamiast urlopu wychowawczego [y 02 09
Indywidualne konta czasu pracy 0 02 09
Telepraca 1 02 09
Rozwigzania wspomagajace pracownikéw majacych pod opieka nie-

petnosprawnych lub niedoteznych cztonkéw rodziny [ 02 09
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Qé6a. Jakie rozwigzania wspomagajace pracownikéw majacych pod opieka niepetnospraw-

nych lub niedoteznych cztonkéw rodziny sa w Pana(i) instytucji?

Q7. Na ile jest Pan(i) zadowolony(a) lub niezadowolony(a) ze stosowanych w instytucji udo-

godnien, pozwalajacych godzi¢ zycie rodzinne z praca?

Bardzo Raczej Ani zadowolony(a) Raczej Bardzo
niezadowolony(a) niezadowolony(a) aniniezadowolony(a) zadowolony(a) zadowolony(a)

a1 02 0s 04 0s

Q8. Prosze zaznaczy¢, jakich udogodnien najbardziej Panu(i) brakuje w obecnym miejscu pracy?

Nie dotyczy —
nie ma zadnych
udogodnien

06

Wyszczegdlnienie Tak
Ztobka 0
Przedszkola 02
Dofinansowania do opieki nad dzie¢mi 03
Organizowania lub dofinansowania wypoczynku dzieci pracownikow 04
Pokoju dla matek/ojcow z dzie¢mi (np. na karmienie) s
Zadaniowego czasu pracy Oe6
Indywidualnego rozktadu czasu pracy Oz
Ruchomego czasu pracy a8
Czesci etatu zamiast urlopu wychowawczego 09
Indywidualnego konta czasu pracy 010
Telepracy On
Rozwigzan wspomagajacych pracownikéw majacych pod opieka niepetnosprawnych lub niedo-
teznych cztonkéw rodziny 012
Zadnych/Nie wiem 097

Q8a. Jakich rozwigzan wspomagajacych pracownikdéw majacych pod opieka niepetnospraw-

nych lub niedoteznych cztonkéw rodziny Panu(i) brakuje?

DOKSZTALCANIE i AWANSOWANIE

Q9. Czy instytucja, w ktorej Pan(i) pracuje ufatwia podnoszenie kwalifikacji i awansowanie?

Wyszczegélnienie Tak, zawsze Tak, czasami Nie, nigdy
Optaca koszty ksztatcenia [y 02 0s
Udziela zgody, urlopu, zwolnienia ) 02 0s
Organizuje mentoring 1 02 a3
Wysyta na szkolenia celem zdobycia certyfikacji [y 02 a3
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Q10. Prosze zaznaczy¢, w ktérych z nastepujacych form doksztatcania finansowanych przez
zaktad pracy uczestniczyt(a) Pan(i) w ciggu ostatnich 3 lat?

Wyszczegdlnienie Tak
Szkolenia, kursy wewnetrzne )
Szkolenia, kursy zewnetrzne 02
Studia licencjackie/magisterskie a3
Studia podyplomowe 4
Studia doktoranckie 0s
Kursy jezykowe Oe6
W Zadnych 097

Q11. Prosze zaznaczy¢, w jaki sposdb doksztatcat(a) sie Pan(i) na wiasny koszt w ciggu ostat-

nich 3 lat?

Wyszczegdlnienie Tak
Szkolenia wewnetrzne [y
Szkolenia zewnetrzne 2
Studia licencjackie/magisterskie 3
Studia podyplomowe 04
Studia doktoranckie 0s
Kursy jezykowe 06
W zaden 0z

Q12. Czy w instytucji, w ktérej Pan(i) pracuje, sa realizowane programy ufatwiajace awans na
stanowiska kierownicze pracownikom tej grupy, ktéra jest w mniejszym stopniu na nich
reprezentowana, np. kobietom, osobom innej narodowosci? (Takie jak mentoring, indy-
widualny program rozwoju zawodowedo, inicjatywa na rzecz zwiekszenia liczby kobiet
lideréw, specjalistyczne szkolenia przygotowujace do zarzadzania, sie¢ kontaktéw — ne-
twork w celu wymiany doswiadczen)

Tak Nie Nie wiem

a1 02 09

Q13. Czy podnoszenie kwalifikacji przyczynito sie do:

Wyszczegdlnienie Tak Nie Nie doksztatcatem(am) sie
Awansu na wyzsze stanowisko 0 02 0s
Podwyzki wynagrodzenia 01 02 0s
Nagrody pienieznej [y 02 03
Przedtuzenia umowy [y 02 s
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Przeciwdziatanie dyskryminacji

Q14. Prosze sobie przypomnie¢ moment przyjmowania do obecnego miejsca pracy.
Czy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadawano Panu(i) pytania o:

Wyszczegdlnienie Tak Nie Nie pamietam

Stan cywilny [y 02 09
Liczbe posiadanych dzieci [y 02 09
Plany dotyczace urodzenia dziecka [y 2 09
Kto bedzie opiekowat sie dzieckiem/¢mi podczas Pana(i) 1 2 09
nieobecnosci w domu

Dyspozycyjnos¢ [y 02 09
Gotowos¢ do pracy po godzinach [y 2 09
Gotowosc¢ do czestych wyjazdéw [y 2 09
Narodowos¢

Wyznanie/religie [y 02 09
Stan zdrowia (niepetnosprawnos¢) [y 2 09
Orientacje seksualng [y 02 09
Wiek [y 02 09

Q15. Czy kiedykolwiek styszat(a) Pan(i), ze kto$ nie zostat przyjety do pracy w instytucji, w kto-

rej Pan(i) pracuje, z powodu:

Wyszczegdlnienie Tak Nie
Stanu cywilnego 01 02
Liczby posiadanych dzieci [ 02
Planéw dotyczacych urodzenia dziecka 01 02
Sprawowania opieki sie nad matym dzieckiem/¢mi [y 02
Braku dyspozycyjnosci [y 02
Braku gotowosci do pracy po godzinach 01 02
Braku gotowosci do czestych wyjazdéw [y 02
Narodowosci 0 02
Wyznania/religii 01 02
Niepetnosprawnosci 1 2
Orientacji seksualnej 0 02
Wieku 01 02
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Q16. Czy w obecnym miejscu pracy zdarzyto sie Panu(i) by¢ w sposéb nieuzasadniony gorzej
traktowanym(3) ze wzgledu na:

Wyszczegdlnienie Nigdy Rzadko Czesto Ii;:fg po-l\-/rvtil:;z?ec’:
Plec¢ [ 02 03 04 0s
Niepetnosprawnos¢ [y 02 s 04 s
Wiek )| 02 03 04 0s
Orientacje seksualna [y 2 3 04 0s
Narodowos¢ 0 02 03 04 0s
Wyznanie/religie [y 02 03 04 0s

Q17. Czy, Pana(i) zdaniem, w obecnym miejscu pracy wymienione w tabeli cechy maja wptyw
na wysokos$¢ zarobkow (z uwzglednieniem wszelkich $wiadczen dodatkowych, bonu-
séw, premii)?

Wyszczegdlnienie Tak Nie Nie wiem
Pte¢ ) 02 09
Niepetnosprawnos¢ 01 02 09
Wiek 01 02 09
Orientacja seksualna 01 02 09
Narodowos¢ 01 02 09
Wyznanie/religia 01 02 09

Q18a. Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek miat(a) Pan(i) poczucie, ze pominieto Pa-
na(a) przy kierowaniu na szkolenia tylko ze wzgledu na pte¢?

Tak Nie
01 02

Q18b. Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek miat(a) Pan(i) poczucie, ze pominieto Pa-
na(g) przy awansie tylko ze wzgledu na ptec?

Tak Nie
1 2

Q19. Czy byt/a Pan/i kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiadkiem stownego obraza-
nia, ponizania, oSmieszania pracownikéw z powodu:

Wyszczegdlnienie Tak, ze strony Tz?k, ze stron'y ) Nie
przetozonych wspotpracownikow

Pici 1 02 03
Orientacji seksualnej 1 02 a3
Wieku 01 02 a3
Niepetnosprawnosci 01 02 a3
Narodowosci/etnicznosci 01 02 a3
Wyznania/religii [y 02 0s
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Q20. Czy byt/a Pan/i kiedykolwiek w aktualnym miejscu pracy swiadkiem wygtaszania nega-
tywnych opinii o pracowniku z powodu:

Wyszczegélnienie Tak, ze.strony T?k' € stron.y . Nie
przetozonych wspotpracownikdéw

Pici [y 02 03
Orientacji seksualnej [y 02 03
Wieku [y 02 03
Niepetnosprawnosci [y 02 03
Narodowosci/etnicznosci [y 02 03
Wyznania/religii [y 02 0s

Q21. Czy uwaza Pan(i), ze w aktualnym miejscu pracy pracownicy z obawy o nieprzychylng
reakcje ze strony przetozonego lub wspotpracownikéw wolg ukryé:

s Tak, przed Tak, przed .
Wyszczegdlnienie . . a . . Nie
przetozonymi wspotpracownikami
Inna niz heteroseksualna orientacje seksualna 01 02 03
Wiek [y 02 03
Niepetnosprawnos¢ 01 02 a3
Inng niz polska narodowos¢, przynaleznos¢ etniczng 1 02 03
Inne wyznanie niz rzymskokatolickie 01 02 as

Q21a. Czy osoby innego niz rzymskokatolickie wyznania moga bez przeszkdd korzystac ze
swoich swiat?

Tak Nie Nie wiem

01 02 09

Q22. Czy w obecnym miejscu pracy kiedykolwiek zdarzyto sie, ze koledzy lub kolezanki mieli
nieprzyjemne uwagi, zaczepki lub propozycje o charakterze seksualnym ze strony prze-
tozonego lub pracownikéw?

Wyszczegdlnienie Tak Nie Nie wiem
Koledzy 01 02 09
Kolezanki [y 02 09

Q22a. Czy w obecnym miejscu pracy spotkal(a) sie Pan(i) z nieprzyjemnymi uwagami, zaczepka-
mi lub propozycjami o charakterze seksualnym ze strony przetozonego lub pracownikéw?

Tak Nie
1 2

Q23. Czy w Pana(i) obecnym miejscu pracy sg ustalone procedury, jak ma postepowac osoba,
ktéra czuje sie upokarzana, gnebiona lub molestowana seksualnie?

Wyszczegdlnienie Tak Nie Nie wiem

Koledzy [y 02 09
Kolezanki 1 02 9
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Q24. Czy wie Pan(i), do kogo nalezy sie zwréci¢ w razie wystapienia probleméw wymienio-
nych w poprzednim pytaniu?

Tak

Nie

01

02

Q25. Czy uczestniczyt(a) Pan(i) w szkoleniach organizowanych przez pracodawce na temat
réwnego traktowania w miejscu pracy, przeciwdziatania wszelkim formom dyskrymina-
¢ji, w tym molestowaniu i mobbingowi?

Tak

Nie Nie byto takich szkoler

a1

02 0s

Q26a. Ponizej wymienionych zostato 7 obszaréw, w ktérych moze dochodzi¢ do nieréwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.
Prosze uszeregowac te obszary w kolejnosci od obszaru, ktéry jest Pana(i) zdaniem
W najmniejszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn do tego,
ktory jest wedtug Pana(i) w najwiekszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie.

W najmniejszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie

Rekrutacja pracownikéw (przyjmowanie do pracy)

Dostep do awanséw

Ochrona przed zwalnianiem pracownikéw

Dostep do szkolen

Wysokos$¢ wynagrodzen

Mozliwos¢ faczenia obowigzkdéw zawodowych z rodzinnymi

Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem

w najwiekszym stopniu narazony na nieréwne traktowanie

Q26. Ponizej wymienionych zostato 5 cech, z powodu ktérych moze dochodzi¢ do nieréw-
nego traktowania w dostepie do zatrudnienia i warunkéw pracy.
Prosze uszeregowac te cechy w kolejnosci od cechy, ktéra jest Pana(i) zdaniem w naj-
mniejszym stopniu narazona na nieréwne traktowanie do tej, ktéra jest wedtug Panal(i)
w najwiekszym stopniu narazona na nieréwne traktowanie.

W najmniejszym stopniu narazona na nieréwne traktowanie

Ptec [y
Wiek 02
Niepetnosprawnos¢ 03
Narodowos¢ 04
Orientacja seksualna s

w najwiekszym stopniu narazona na nieréwne traktowanie

Informacje o Panu/i na cele statystyczne

M2. Prosze podac swdj rok urodzenia: | 1 | 9 | | |

M3. Prosze podac jak dtugo pracuje Pan(i) w obecnym miejscu pracy: |||
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M4. Prosze zaznaczy¢, w jakim wymiarze oraz na jaki rodzaj umowy jest Pan(i) zatrudniony(a):

Umowa o prace na czas nieokreslony, w tym mianowanie g
Umowa o prace na czas okreslony 2
Inna (na okres prébny, cywilnoprawna) 03
Petny wymiar 04
Niepetny wymiar 05
MS5. Prosze zaznaczy¢, jakie stanowisko Pan(i) zajmuje:
Kierownicze najwyzszego szczebla (minister, wiceminister, sekretarz stanu, podsekre- [y
tarz, ambasador)
Kierownicze wyzszego szczebla (dyrektor departamentu, oddziatu lub z-ca) 2
Kierownicze nizszego szczebla (kierownik komérki) 3
Inne niz kierownicze 04
M6. Prosze zaznaczy¢, jaki jest Pan(i) stan rodzinny?
Zamezna/zonaty/ mieszkajacy(a) z partnerem/partnerka [y
Singiel/singielka 02
Samotny rodzic 03
Inny 04
M7a. Czy ma Pan(i) dzieci?
Tak Nie
)| 02
M7b. Prosze uzupetnic liczbe posiadanych dzieci:
Jesli nie posiada Pan(i) dzieci w okreslonym wieku, prosze wpisa¢, 0"
Ogotem 1
w wieku 0-3 lata 02
4-6 lat 03
7-14 lat 4
15 lati wiecej 0s
M8. Prosze zaznaczy¢ poziom Pana(i) wyksztatcenia:
Wyszczegdlnienie W momencie przyjmowania do pracy Obecnie
Doktorat [y [y
Wyzsze magisterskie 2 02
Wyzsze licencjackie 03 03
Srednie i policealne 4 04
Ponizej sredniego 0s as
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M9. Prosze zaznaczy¢ rodzaj ukoriczonego wyksztatcenia:

Nauki ekonomiczne, spoteczne i prawnicze
Ksztatcenie nauczycieli i pedagogika

Nauki humanistyczne, nauka o jezykach i sztuka
Nauki $ciste, matematyka i informatyka
Inzynieria, procesy produkcyjne i budownictwo
Rolnictwo i weterynaria

Zdrowie i opieka spoteczna

Inne

M10. Prosze zaznaczy¢, gdzie Pan(i) mieszkat/mieszkata majac 15 lat:

Wie$

Miasto 500 tys. i wiecej
Miasto 100 tys.—499 tys.
Miasto 50 tys.—99 tys.
Miasto 20 tys.—49 tys.
Miasto 10 tys.—19 tys.

Miasto ponizej 10 tys. mieszkarncow

M11. Prosze zaznaczy¢, czy ktéras z ponizszych charakterystyk Pana(i) dotyczy:

Niepetnosprawnos¢

Narodowos¢ inna niz polska

Religia inna niz rzymskokatolicka
Orientacja inna niz heteroseksualna
Zadna

)
02
0s
04
0s
Oe6
a7z
s

)
02
0s
04
0s
Oe
0z

01
02
03
04
097
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