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Informacja o konferencji
»Rownos$¢ kobiet i me¢zczyzn na rynku pracy:
oczekiwania i rzeczywisto$¢”

Zagadnienia zwigzane z rGwnym traktowaniem kobiet i mezczyzn na rynku pracy
byly przedmiotem licznych badan prowadzonych w ostatniej dekadzie w Polsce
(Szklany sufit 2003; Gender Index 2007; PARP 2007; Lisowska 2008; Dojwa 2009;
Kupczyk 2009; Lisowska 2009; Domanski 2011; Malinowska, Dzwonkowska-
-Godula 2012; Polityka réznorodnosci 2012; Stoczynski 2012; Kacprzak-Choinska
2013). Ich wyniki wzbogacily wiedz¢ ekonomiczng i socjologiczng w zakresie re-
spektowania w Polsce unijnej zasady réwnego traktowania kobiet oraz mezczyzn
w zatrudnieniu.

Instytut Studiéw Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego zorganizowat
8 kwietnia 2013 r. konferencje pt. ,,Rownos¢ kobiet i me¢zczyzn na rynku pracy:
oczekiwania i rzeczywisto$¢”. Jej celem byla prezentacja najnowszych badan do-
tyczacych sytuacji kobiet i mezczyzn w miejscu pracy w kontekscie ich oczeki-
wan oraz aspiracji. Wyniki dwoch projektow badawczych z lat 2011-2012 zostaly
przedstawione w ramach tej konferencji: miedzynarodowego projektu pt. ,,Swia-
towe badania nad warto$ciami” oraz projektu realizowanego w administracji rza-
dowej pt. ,Rowne traktowanie standardem dobrego rzadzenia” Jako prelegentki
w konferencji wziely udzial: prof. dr hab. Renata Siemienska z UW, dr Malgorza-
ta Durska z UW, dr Ewa Lisowska z SGH, prof. dr hab. Irena E. Kotowska z SGH,
mgr Beata Balinska z Instytutu Badan Edukacyjnych. Zaprezentowane tematy
dotyczyly nastepujacych zagadnien: praca w systemie wartosci oraz aspiracji ko-
biet i mezczyzn; korzysci z réznorodnosci w miejscu pracy; kobiety i mezczyzni
na stanowiskach kierowniczych; wynagrodzenia a ple¢; taczenie pracy zawodo-
wej z zyciem prywatnym oraz przeciwdziatanie dyskryminacji w miejscu pracy.

Z badania nad warto$ciami Polek i Polakéw, prowadzonego przez Renate Sie-
mienska', wynika, Ze im wyzszy poziom wyksztalcenia kobiet, tym wigcej z nich

Wyniki tego badania nie byly jeszcze publikowane. Dane zaczerpnieto z referatu R. Siemien-
skiej przedstawionego na konferencji.
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wskazuje, ze praca jest bardzo wazng sprawa w zyciu: od 54% kobiet z wyksztalce-
niem podstawowym do 69% z wyksztalceniem wyzszym. Jesli chodzi o mezczyzn,
to wiekszo$¢ z nich réwniez wskazuje, ze praca jest bardzo wazng sprawa w Zyciu,
ale najczesciej twierdza tak mezczyzni z wyksztalceniem zasadniczym zawodo-
wym (76%), podczas gdy z wyzszym — 66%. Najrzadziej tak uwazajg mezczyzni
z wyksztalceniem podstawowym (58%), czyli podobnie jak w przypadku kobiet.
W opinii 77% pracujacych kobiet praca zawodowa jest najlepszym sposobem na
niezalezno$¢; z tg opinig zgadza sie tylko 56% pracujacych mezczyzn. W odpo-
wiedzi na pytanie o pozadane cechy pracy mezczyzni czgsciej niz kobiety wskazy-
wali na wysokie zarobki (dobra ptaca), mozliwos¢ wykazania sie inicjatywa i od-
powiedzialno$¢; kobiety za$ czedciej niz mezczyzni twierdzity, ze pozadana praca
to taka, ktora daje poczucie bezpieczenstwa, stwarza szanse rozwoju i osiagnig¢,
oferuje dogodne godziny i cieszy si¢ szacunkiem. Warto podkresli¢, ze zar6wno
kobiety, jak i mezczyzni w najwiekszym stopniu doceniaja w pracy wysokie zarob-
ki. Jak juz wspomniano, kobiety czesciej niz mezczyzni zwracajg uwage na to, aby
praca dawala poczucie bezpieczenstwa oraz mozliwo$¢ samorozwoju. W szcze-
gélnosci kobiety z wyzszym wyksztalceniem wskazujg na te dwa aspekty pracy
wyraznie czesciej niz mezczyzni z takim poziomem wyksztalcenia, a dodatkowo
cenig sobie, gdy praca jest interesujaca.

Badania przeprowadzone w administracji rzagdowej na przefomie 201112012 r.
w ramach projektu ,,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia” potwier-
dzily, ze wiekszos$¢ zatrudnionych w administracji to kobiety — 62%. Najwiecej
kobiet pracuje w Kancelarii Premiera i Ministerstwie Edukacji Narodowej — od-
powiednio 70% i 73%, a najmniej w Ministerstwie Spraw Zagranicznych - 54%.
Osoby zatrudnione w urzedach administracji centralnej charakteryzuja si¢ wyso-
kim poziomem wyksztalcenia — niemal wszyscy pracownicy (blisko 95%) legity-
muja sie przynajmniej licencjackim wyksztalceniem.

U podstaw przeprowadzonych badan w urzedach administracji centralnej
tkwita che¢ odpowiedzi na pytania, czy instytucje te sa otwarte na ré6znorodnos¢
zasobOw pracy oraz czy mogg stuzy¢ za przyklad w zakresie realizowanej polityki
réwnosci i réznorodnosci. Celem bylo ustalenie, w jakim stopniu urzedy admi-
nistracji centralnej wypelniajg europejskie standardy wynikajace z prawa doty-
czacego przeciwdzialania dyskryminacji i wprowadzania rozwigzan stuzacych
upowszechnianiu polityki rownego traktowania. Badaniami objeto wszystkie jed-
nostki administracji centralnej oraz wszystkich pracownikéw w nich zatrudnio-
nych. Dane dotyczace instytucji jako catosci zbierano za pomoca ankiety kierowa-
nej do dziatu kadr, a opinie pracownikéw za pomocg anonimowej ankiety, ktora
byta wypelniana bezposrednio na stronie internetowej firmy badawczej. Do wy-
pelnienia ankiety zostali zaproszeni wszyscy pracownicy, bowiem chodzito o to,
zeby uzyskac jak najszersze spektrum ich réznorodnosci demograficzno-spotecz-
nej i w efekcie méc wnioskowa¢ o stopniu zaangazowania urzedéw administracji
centralnej w proces wcielania w zycie zasady réwnego traktowania pracownikow
ze wzgledu na ich réznorodne cechy (Polityka réznorodnosci 2012).
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Jak wskazata Matgorzata Durska w swoim referacie, réznorodnos¢ i zarzadza-
nie réznorodnoscia to temat, ktéry dopiero toruje sobie droge w Polsce. Tylko
w pigciu sposrod badanych urzedéw administracji centralnej pracownicy dzialow
kadr wypelniajacy ankiete przyznali, Ze znane s3 im wyniki badan o korzysciach
plynacych z réznorodnosci, ale tylko w jednym (Ministerstwie Spraw Zagranicz-
nych) wykorzystywano te wiedze przy zatrudnianiu pracownikéw (Durska 2012).
Ogolnie rzecz biorac, réznorodnoé¢ kapitatu ludzkiego w badanych instytucjach
administracji centralnej sprowadza sie w praktyce do plci i wieku, bowiem udziat
0s6b niepelnosprawnych wsrdd zatrudnionych byt na poziomie zaledwie 1-3%
w zalezno$ci od urzedu, a cudzoziemcdw nie zatrudniano, cho¢ Ustawa o stuzbie
cywilnej z 2008 r. daje takg mozliwos¢ (art. 5, punkt 11 2).

Kobiety na stanowiskach kierowniczych stanowily 52%, a wiec wyraznie wie-
cej niz wynosi przecigtna dla kraju (39% wedlug danych GUS dla III kwartatu
2011 r.). Na najwyzszych stanowiskach kierowniczych, czyli wérod ministrow,
wiceministrow i dyrektoréw generalnych, udzial kobiet ksztaltowal sie na pozio-
mie 20%, na stanowiskach kierowniczych wyzszego szczebla - 47%, a najnizszego
-58%. Prezentujac te wyniki, Renata Siemienska zwrocita uwage, ze mezczyzni
kierownicy stanowili 20% ogoétu zatrudnionych mezczyzn, a kobiety na stano-
wiskach kierowniczych — 13% ogétu zatrudnionych kobiet, czyli kobiety maja
mniejsze szanse na objecie stanowiska kierowniczego niz mezczyzni. Mimo ze
kobiety sa rownie dobrze wyksztalcone jak mezczyzni i uczestnicza w doksztalca-
niu, to rzadziej awansujg i ogdlnie czesciej majg poczucie pominiecia przy awan-
sie. Warte podkreslenia jest, ze kobiety czesciej niz mezczyzni nie otrzymywaly
mentoringu, co wyraznie bylo wida¢ wéréd os6b w grupach wiekowych 45-54
i powyzej 55 lat — odpowiednio 63% i 53% kobiet w tych kategoriach wiekowych
nie mialo do czynienia z mentoringiem, gdy réwnoczes$nie brak mentoringu byt
udzialem odpowiednio 55% i 42% mezczyzn, a zatem roéznice siggaly ok. 10%
(Siemienska 2012).

Z analizy przedstawionej przez Ewe Lisowska wynika, Ze obszar wynagrodzen
jest w wysokim stopniu narazony na nieréwne traktowanie ze wzgledu na plec.
Na podstawie uzyskanych danych (tylko 9 instytucji na 17 badanych podato pelne
dane o srednich wynagrodzeniach uzyskanych w 2010 r. przez kobiety i mezczyzn
na poszczegdlnych stanowiskach) mozna wnioskowad, ze przecietne roczne za-
robki mezczyzn byly wyzsze niz kobiet. Na przyklad w Ministerstwie Edukacji
Narodowej — kobiety zarobily 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 pozostalych (sze-
regowych) — 55% i 106%. Zaledwie 3 ministerstwa deklarowaly, ze monitoruja
wynagrodzenia wedlug plci i wieku: Ministerstwo Edukacji Narodowej, Minister-
stwo Infrastruktury oraz Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji (Li-
sowska 2012).

O konflikcie miedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym mowita Irena Ko-
towska. Problem ten w wiekszym stopniu dotyka kobiety niz mezczyzn. Blisko 1/3
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pracownic administracji centralnej spo$réd odpowiadajacych na ankiete i 25%
pracownikéw mezczyzn wskazalo, ze doswiadcza go bardzo czgsto i dos¢ cze-
sto (nigdy - 28% mezczyzn wobec 22% kobiet; pozostale osoby - po 44% kobiet
i mezczyzn — do$wiadczaly tego konfliktu raczej rzadko). Laczenie pracy zawodo-
wej z opieka nad osobami starszymi dotyczylo ok. 1/3 0s6b w wieku do 44 lat oraz
okoto 63% w wieku 45 lat i wiecej. Jednak nasilenie tego konfliktu bylo mniejsze
niz w przypadku opieki nad dzie¢mi: zaledwie 14% pracownikéw obojga pici do-
$wiadczalo czesto trudnosci w sprawowaniu tej opieki, zas okoto 40% - nigdy.
Wysoki jest odsetek (72%) deklarujacych, ze przynajmniej kilka razy w miesigcu
sg zbyt zmeczeni po pracy, by zaja¢ sie niezbednymi obowigzkami domowymi.
Doswiadczajg tego gléwnie kobiety oraz osoby mlodsze (do 44 roku zycia), a wiec
osoby w fazach tworzenia rodziny i jej rozwoju oraz jednoczesnego budowania
swej pozycji w miejscu pracy. Na to, Ze obowiazki rodzinne przeszkadzajg w reali-
zacji zobowigzan zawodowych, uskarza si¢ znacznie mniej oséb niz na zmeczenie
praca i konflikt czasu po$wigcanego na prace oraz zycie prywatne. Jak podkreslita
Irena Kotowska, ciekawe jest i warte dalszych badan to, ze kobiety nieco czgsciej
niz mezczyzni deklarowaly, Ze w ciagu ostatniego roku nigdy nie doswiadczyly
tego, by obowiazki rodzinne przeszkadzaly w wywiazywaniu sie z zadan zawodo-
wych (40% kobiet wobec 32% mezczyzn).

W podsumowaniu swojej prezentacji Irena Kotowska wskazala, ze sposréd
trzech analizowanych przez nig wymiaréw konfliktu miedzy praca zawodowsa a zy-
ciem prywatnym najbardziej dotkliwy jest konflikt wynikajacy ze zmeczenia praca
zawodowg, za$ stosunkowo najmniej ten zwiazany z mniejsza koncentracja na pracy
ze wzgledu na zobowigzania rodzinne. Rozpatrywane typy konfliktéw w najwiek-
szym stopniu dotyczg pracownic i pracownikéw w wieku 35-44 lata. Wspolgra to
z ustaleniami, Ze tylko 20% kobiet i mezczyzn w wieku do 44 lat jest zadowolonych
z udogodnien zwigzanych z faczeniem pracy zawodowej z zyciem prywatnym, ofe-
rowanych przez instytucje, w ktorej pracuja. W najwiekszym stopniu brakuje nie-
ktorych rozwigzan dotyczacych organizacji pracy (zadaniowego czasu pracy, rucho-
mego czasu pracy, indywidualnego konta pracy) oraz opieki nad dzie¢mi w miejscu
pracy, bardziej w postaci przedszkoli niz ztobkéw (Kotowska 2012).

Ochrona przed dyskryminacjg, w tym molestowaniem seksualnym, jest bar-
dzo istotnym elementem przeciwdzialania dyskryminacji w miejscu pracy. Na
kazdym pracodawcy cigzy obowiazek (art. 94 Kodeksu pracy) poinformowania
pracownikéw o tym, Ze w miejscu pracy obowiazujg okreslone procedury zwia-
zane z przeciwdzialaniem wszelkim formom nieréwnego traktowania. Sposéb
poinformowania moze by¢ dowolnie wybrany przez pracodawce: mozna zawrze¢
wzmianke w wewnetrznym kodeksie/regulaminie, zamie$ci¢ na tablicy ogloszen
lub w Intranecie albo organizowac co jakis czas szkolenia na ten temat. Jak wska-
zala w swojej prezentacji Beata Balinska, z deklaracji dzialéw kadr badanych 17
urzedéw wynika, ze szkolenia z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji zorgani-
zowalo 10 sposrod nich, z zakresu przeciwdzialania molestowaniu seksualnemu
- 4, przeciwdzialania mobbingowi - 10. Sze$¢ ministerstw w ogoéle nie organizo-
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walo takich szkolen (Ministerstwo Finansow, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego, Ministerstwo Sportu i Turystyki, Ministerstwo Spraw Wewnetrznych
i Administracji, Ministerstwo Zdrowia oraz Ministerstwo Obrony Narodowej).
W 15 badanych urzedach administracji rzadowej jest wyznaczona osoba, do ktd-
rej mozna sktada¢ skargi na nieréwne traktowanie lub molestowanie seksualne,
w 10 jest jednostka organizacyjna przyjmujaca takie skargi, 9 urzedéw ma zapis
w wewnetrznym kodeksie/regulaminie o postepowaniu w przypadkach nieréw-
nego traktowania, w 6 jest specjalista/specjalistka ds. przeciwdzialania dyskrymi-
nacji. Tylko w trzech urzedach jest telefon zaufania, a w jednym skrzynka na listy,
ktdre to rozwigzania umozliwiajg bezpieczne, wygodne i anonimowe zgtaszanie
zapytan lub skarg na nieréwne traktowanie, w szczegélnosci zwigzane z molesto-
waniem seksualnym. Wypowiedzi pracownikoéw, ktorzy wzigli udziat w badaniu,
wskazuja, ze przypadki nieréwnego traktowania, w tym molestowania seksualne-
go i mobbingu, sa rzadkie, ale wystepuja w niewielkiej liczbie w kazdym urzedzie
(Balinska 2012).

Podczas dyskusji pojawil sie watek zwiazany z tym, Ze niektére urzedy przy-
wigzujg wigksza wage do zwalczania problemu dyskryminacji w miejscu pracy
i w efekcie ich pozycja rankingowa wedlug wartosci wskaznikéw réwnego trak-
towania wedlug plci, wieku czy innych wymiaréw réznorodnosci jest lepsza. Nie-
mniej jednak w kazdej z badanych instytucji jest przestrzen do podjecia dzialan
doskonalacych polityke réwnosci i réznorodnosci tak, aby w praktyce zblizy¢ sie
do standardéw wyznaczanych przez prawodawstwo unijne.
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