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CEL | ZAKRES NINIEJSZEGO ZESTAWU
NARZEDZI

Niniejszy zestaw narzedzi jest skierowany do szkoleniowcow oraz doradcéw, managerow
ds. zasobow ludzkich, oraz ogdinie do wszystkich osob zajmujacych sig¢ poprawa jakosci
i zwiekszeniem konkurencyjnosci MSP.

Zestaw oferuje informacje oraz praktyczne wskazéwki na temat sposobu, w jaki MSP
moga skorzysta¢ na przezwyciezeniu stereotypdéw dotyczgcych ptci, optymalizujgc
praktyki w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi oraz wykorzystujgc catkowity potencjat
wszystkich swoich pracownikow, kobiet i mezczyzn.

Zawartos¢ zestawu mozna wykorzysta¢ na wiele sposobow: do zorganizowania
warsztatow uswiadamiajgcych te kwestie, wzbogacenia i uzupetnienia programoéw
szkoleniowych z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz organizacji prowadzenia
dziatalnosci, jak réwniez jako zrodto praktycznych pomystéw podjecia dziatari majgcych na
celu wprowadzenie réwnosci ptci i racjonalizacji systemdéw organizacji pracy matych i
Srednich przedsiebiorstw.

Czes¢ 1, Poruszenie kwestii sktada sie z 4 Rozdziatow i zawiera argumenty, dowody,
wskazéwki oraz przyktady dobrej praktyki.

Czesé 2 to Informator podajgcy wskazéwki, w jaki sposdb nalezy wykorzysta¢ podane
informacje w celu zorganizowania sesji szkoleniowych i doradczych, lub przyjecia praktyk
zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Niniejszy zestaw narzedzi zostat przygotowany w ramach umowy ,Uswiadamianie firmom
potrzeby zwalczania stereotypow zwigzanych z picig”, na zlecenie Komisji Europejskiej
przez Miedzynarodowe Centrum Szkoleniowe Miedzynarodowej Organizacji Pracy
(ITC-ILO) we wspoipracy ze Stowarzyszeniem Europejskich Izb Przemystowo-
Handlowych (EUROCHAMBRES)'.

Dodatkowe informacje oraz materiaty dostepne sa w 14 oficjalnych jezykach UE pod
adresem www.businessandgender.eu.

Kraje objete tym dziataniem: Butgaria, Republika Czeska, Estonia, Francja, Niemcy, Grecja, Wegry, Irlandia,
Wiochy, Malta, Polska, Portugalia, Rumunia, Stowenia, Hiszpania.
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PORUSZENIE KWESTII

CZESC PIERWSZA:
PORUSZENIE KWESTII

Rozdziat 1.
Daj szanse talentowi: strategiczne znaczenie
rownosci pici dla dziatalnosci firmy

Ogodlny zarys

»Kobiety staty sie prawdopodobnie najbardziej niedocenianym zasobem w biznesie,
zarowno pod wzgledem ich potencjatu rynkowego jako konsumentow oraz ich
potencjatu wydajnosciowego jako pracownikow. (...) Jest to podstawowa staba
strona modeli biznesu opracowanych dla swiata zdominowanego przez mezczyzn.
(...) Potrzebujemy rewolucji w mysleniu.”

The Financial Times — 26 lutego 2008

Dzi§ wszyscy kluczowi gracze sSwiata gospodarki i polityki podkreslajg znaczenie kobiet
jako kluczowych podmiotéw gospodarczych. Ich rola oraz status jako obywateli,
konsumentéw, przywddcow oraz pracownikow jest wskaznikiem dobrobytu, dojrzatosci
oraz rentownosci.

W Europie, rosngcy udziat kobiet w zatrudnieniu oferuje znaczace rozwigzanie kwestii
starzejgcej sie sity roboczej, spadajacej liczby urodzen oraz braku wykwalifikowanej sity
roboczej’. Panstwa oraz przedsiebiorstwa pilnie potrzebujg konkretnej polityki
umozliwiajgcej kobietom petne wykorzystanie ich mozliwosci.

Czotowe banki inwestycyjne, takie jak Goldman Sachs, wprowadzity termin ,,womenomics
odnoszacy sie do kobiet bedacych jednym z gtdwnych motoréw rozwoju. Wielu
ekonomistow twierdzi, iz kobiety sg jedng z trzech rodzacych sie sit, ktére ksztattujg XXI
wiek, trzy ,W”: ,Weather, Women and the Web” (,Pogoda, Kobiety i Sie¢”)’.

Mimo to, biznes nadal w duzym stopniu pozostaje Swiatem stworzonym przez mezczyzn
dla mezczyzn®. Kobiety stanowig jedynie 10% cztonkéw zarzgdéw najwiekszych firm
notowanych na gietdzie, a liczba ta spada do 3% w przypadku kobiet na najwyzszych
szczeblach decyzyjnych tych spotek®.

Niniejszy rozdziat zawiera dowody przemawiajace za strategicznym znaczeniem réwnosci
ptci dla dziatalnosci firmy. Przedstawiono w nim argumenty oraz dodatkowe badania, ktdre

Carone, C., Costello, D., ,Can Europe Afford to Grow OId? “., Finance and Development, wrzesien 206, nr 43.

Fragment przytoczony w: Wittenberg—Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the
emergence of the new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Stowa Jeremy’ego Isaacsa, Dyrektora Generalnego, Lehman Brothers w Europie i Azji, podczas
przemoéwienia na otwarciu Lehman Brother Research Centre for Women in Business, London Business
School, styczen 2006. Wiecej informacji pod adresem: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

Zrédto danych: Komisja Europejska, Women and Men in decision-making 2007. Situation and trends.
Dostepny pod adresem: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf

2

y N



1.2

1.2.1

ROZDZIAL

1

Daj szansg talentowi:
strategiczne znaczenie rownosci
ptci dla dziatalnosci firmy

wykazuja, iz wieksze zréznicowanie kobiet i mezczyzn na stanowiskach oraz wigksza
réwnowaga ptci w procesie podejmowania decyzji w MSP moga przynie$é przewage nad
konkurencja, zwiekszyé wydajnosé i kreatywno$¢ personelu, a takze pozyska¢ wieksze
rzesze klientow.

Strategiczne znaczenie réwnosci pici dla dziatalnosci firmy

Ptec¢ jest problemem biznesu, nie problemem kobiet.

,Optymalizacja talentow kobiet poprawi wyniki przedsiebiorstwa. Osiggniecie tego
celu bedzie wymagato nieustajgcej odwagi | zaangazowania dzisiejszych
przywddcow korporacyjnych. Tej szansy nie mozna zmarnowac. Nadszedt czas, aby
dyrektorzy generalni powaznie potraktowali kwestie ptci”.

Why women mean business. Wittenberg—Cox & Maitland, 2008

Odktadajgc na moment na bok planowane rozwazania na temat réwnych szans, zastanéwmy
sie dlaczego powinnismy radykalnie zwieksza¢ wigczenie kobiet do swiata biznesu, zaréwno
na stanowiskach kierowniczych, jak i w przypadku niekonwencjonalnych zawoddw?

Odpowiedz brzmi: dla konkurencyjnosci firm.

MSP w Europie sg gtéwnym motorem wzrostu oraz zrédtem zatrudnienia i posiadajg
ogromny potencjat tworzenia nowych miejsc pracy. Liczba MSP w Europie wynosi 23
miliony, co stanowi ponad 75 milionéw miejsc pracy i ponad 80% zatrudnienia w niektérych
sektorach, takich jak przemyst wtékienniczy, budownictwo oraz przemyst meblarski.”

Globalizacja, reorganizacja tancucha wartosci, coraz wieksza konkurencyjnosc¢,
liberalizacja rynkdéw, zmiany demograficzne, coraz wieksze zapotrzebowanie na wieksze
umiejetnosci i wyzsze kwalifikacje to niektére z sit napedowych rynku, ktérym MSP musza
wyjs¢ naprzeciw.

Sa to gléwne wyzwania, ktérym dzi§é musza sprostaé MSP, w szczegdinoéci te najmniejsze
z nich, ktdre majag ograniczone zasoby finansowe i kadrowe. Przedsiebiorstwa te, bardziej
niz jakiekolwiek inne, muszg byé w stanie zatrudni¢ personel, ktdrego umiejetnosci bedg w
wiekszym stopniu odpowiadaé jego potrzebom, i kidry bedzie bardziej wydajny i ktdry
bedzie w stanie lepiej dostosowac sie do zmian, co w rezultacie zwiekszy innowacyjnosc i
konkurencyjnosgé.

Stereotypy zwigzane z pfcig to zatozone z géry uogdlnienia dotyczace rzekomych nizszych
lub wyzszych zdolnosci lub ambicji zawodowych kobiet i mezczyzn. Niektdrzy pracodawcy
moga uznac, iz bezpiecznie jest polegaé na stereotypowych pogladach dotyczgcych kobiet
i mezczyzn przy przyjmowaniu nowych pracownikdw lub restrukturyzacji czy
podejmowaniu decyzji o awansie.

Ale tu nie o to chodzi: udowodniono, iz wiele z tych ,starych” mitéw na temat rzekomego
braku zdolno$ci kobiet, jezeli chodzi o niektére zawody, braku zdolnos$ci przywddczych,
matych umiejetnosci technicznych lub rzadko spotykanej lojalnosci w stosunku do
pracodawcy jest btednych i przestarzatych.

® Zrédo: Wittenberg—Cox, A.; Maitland, A. (2008).

7 Zrédto: EU ROSTAT, European Business: Facts and Figures, wydanie 2007, Urzad Oficjalnych Publikacji
Wspdlnot Europejskich , Luksemburg, 2007. Dostepny pod adresem: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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Wrecz przeciwnie, dzi$ kobiety to:
[ | ogromny talent — kobiety stanowig az 60% absolwentéw uniwersytetow w Europie;

| wielki rynek — kobiety podejmujg az 80% decyzji dotyczacych zakupu towarow
konsumenckich, wigczajgc ,tradycyjnie meskie” produkty takie jak samochody;

[ | element rentownosci — firmy o bardziej zréwnowazonym sktadzie kierownictwa
osiggajg lepsze wyniki niz firmy, ktdre zatrudniajg mniejszg liczbe kobiet na
najwyzszych stanowiskach;

[ | zasadnicze znaczenie dla wyzwan demograficznych — kraje, ktérych polityka jest
przyjazna pracy kobiet na ogét majg wiekszg liczbe urodzen i wiekszy wzrost.

Kolejna czes$¢ dowodzi, iz osiggniecie wiekszej rownowagi pfci, zarowno na stanowiskach
kierowniczych, jak i w przypadku poszczegdlnych zawoddw, jest sensownym rozwigzaniem
dla biznesu.

1.2.2 Szes¢ doskonatych powodéw, dla ktérych warto osiggnaé wieksza

rownos¢ ptci w biznesie’

Dostgp do catego zasobu wysoce utalentowanych
pracownikow

Pierwszym powodem, dla ktérego MSP powinny przyjrzeé sie doktadnie kwestii ptci jest ich
wiasny interes: jak wygrac w tej zaciektej rywalizacji o utalentowanych ludzi.

,ZdoIno$é MSP do wprowadzania innowaciji i osiggania sukceséw zalezy od ztozonej
palety umiejetnosci, sieci i procesow. Aby wprowadzaé innowacije, MSP musza teraz,
bardziej niz kiedykolwiek wczesniej, zmobilizowac wspdlnie swoje zasoby, stworzy¢ sieci i
nawigza¢ wspotprace na poziomie lokalnym lub branzowym w celu wprowadzenia
skutecznych polityk ukierunkowanych na rozwdj ich kapitatu ludzkiego” — powiedziat
Komisarz UE Vladimir Spidla podczas ostatniego forum poswieconego europejskim MSP°.

Oczekuije sie, iz w nadchodzacych dekadach wzrosnie deficyt europejskich pracownikow,
w szczegoblnosci, jezeli chodzi o stanowiska wymagajace wysokich kwalifikacji. Do roku
2040 Europa moze stangé w obliczu deficytu czynnej sity roboczej siegajacego 24
milionéw ludzi; jesli, z drugiej strony, istnieje mozliwo$¢ zwiekszenia udziatu kobiet w pracy
do tego samego poziomu jak w przypadku mezczyzn, przewidywany deficyt spadnie do 3
milionow .

W ostatnich latach dziewczyny miaty na ogét wieksze osiggniecia edukacyjne niz chtopcy,
a coraz wiecej mtodych kobiet ukonczyto kierunki techniczne i Sciste. Badania nad
zachowaniem przywddczym wykazaty, iz pomimo pewnych réznic w stylach i praktykach
przywddczych pomiedzy managerami ptci meskiej i zenskiej, roznice wynikajace z ptci nie

Szes$¢ powoddw powstato na podstawie wynikéw projektu ,Women to the Top” (W2T) finansowanego przez
Komisje Europejska w ramach programu UE dotyczacego wspdlnotowej strategii ramowej w sprawie
réwnosci ptci (2001-2005). Wiecej informaciji pod adresem: http://www.women2top.net.

+Adaptation of SMEs to change” — przemowa Vladimira SPIDLA, cztonka Komisji Europejskiej
odpowiedzialnego za zatrudnienie, sprawy spoteczne i rwne szanse podczas Forum ,Restrukturyzacja”
Bruksela, 26 listopada 2007 (SPEECH/07/746). Wiecej informacji pod adresem: http://www.europa.eu.

McKinsey & Co.,Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Do pobrania pod
adresem:http://www.mckinsey.com
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wptywajg na catoksztatt skutecznego przywédziwa."

Wykorzystanie tych niewykorzystanych w petni zasobéw uzdolnionych kobiet (i oséb
starszych) moze zatem odegra¢ wazng role w ,wojnie o talent”. Zatrudnianie kobiet jako
manageréw lub na stanowiskach, ktére tradycyjnie nie byty im przypisane, pozwala firmom
wykorzysta¢ wiedze, do$wiadczenie i kreatywnosé catej populaciji, a nie tylko jej potowy.

)T Bl Inwestowanie w r6znorodnos¢ ptci

Stare przekonanie, iz najlepszym sposobem na zintegrowanie kobiet jest traktowanie
wszystkich oséb w ten sam sposdb, jest obecnie kwestionowane: firmy zaczynajg dostrzegac,
iz brak zrozumienia réznorodnosci jest ryzykiem, na ktére nie mogg sobie pozwoli¢.

Do tej pory zbyt czesto pomijano korzysci ptyngce z rdznic pomiedzy kobietami
i mezczyznami zatrudnionymi w firmach. Wiadomym jest, iz w biznesie trzeba doktadnie
planowac i realizowac¢ inwestycje, a nastepnie monitowac i ocenia¢ zyski. Pracodawcy,
ktérzy chca zbi€ kapitat na swoich inwestycjach w ,kapitat ludzki” bedg sie starali stworzy¢
kulture, ktéra bedzie ceni¢ réznice pftci.

Ceni¢ réznice to dostrzegac, iz mezczyzni i kobiety majg inne role spoteczne i pracujg
w odmiennych obszarach spotecznych i na innych stanowiskach, i dlatego tez ich
dos$wiadczenia, warto$ci i poglady sie roznig, co jest korzystne dla przedsiebiorstwa.
Jednoczesnie, oznacza to umiejetno$¢ dostrzegania i doceniania ich indywidualnych
mozliwo$ci i umiejetnosci wykraczajgc poza stereotypy zwigzane z ptcia.

MSP prowadzg swojg dziatalno$é w wielokulturowym, heterogenicznym i nieprzewidywalnym
Swiecie, i potrzebujga duzej kreatywnosci i wysokich umiejetnosci. Odpowiednie
zarzadzanie réwnoscig pfci moze pobudzi¢ kreatywne napiecie i otwartg kulture
sprzyjajace pomysinemu zmierzeniu sie z nowymi wyzwaniami. Jak pokazuje badanie, jest
to o wiele fatwiejsze, gdy osoby zatrudnione majg ré6zne kompetencje™

Perspektywa klientéw

Aby dostosowac sie do zmieniajgcych sie tendencji spotecznych i konsumenckich, firmy
coraz czesciej muszg wigczac kobiety w swoje procesy decyzyjne.

Kobiety majg obecnie powazny wptyw na decyzje dotyczgce zakupdéw: w Europie sg one
sitg napedowa stojgcg za ponad 70% zakupdéw domowych, mimo ze stanowig one jedynie
51% populacji’. Nawet w przypadku branz, gdzie nabywcami tradycyjnie sg mezczyzni,
kobiety stanowig coraz wiekszy odsetek bazy konsumentow: na przyktad w Japonii kobiety
majg wptyw na 60% zakupdéw nowych samochoddéw i stanowig okoto 47% uzytkownikéw
komputeréw w Europie. Pomimo to wiekszos¢ kobiet czuje, iz sg stabo reprezentowane
i negatywnie przedstawiane w marketingu i reklamie™.

Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, raport MRG Research,
2002. Dostepny pod adresem: http://www.mrg.com.

The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams,
London Business School, Londyn, 2007. Badanie to dotyczy roli ptci w innowacyjnych zespotach i oferuje
przydatne zalecenia na temat tego, w jaki sposéb firmy moga budowacé i zwieksza¢ swoéj potencjat
innowacyjny poprzez rownowage ptci w zespotach.

McKinsey & Co. (2007).
Wiecej informacji na temat marketingu skierowanego do kobiet: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her

Pretty Little Head: A new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish,
2006.
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wiecej kobiet na pozycjach
kierowniczych

wiecej kobiet osigga

dochody

wiecej kobiet
pracuje

wiecej kobiet zostaje WIECEJ KOBIET
przedsiebiorcami i/lub KUPUJE!

posrednikami sprzedazy lub
kierownikami w firmach

zaréwno jako indywidualni konsumenci oraz
przedstawiciele ds. zakupéw w firmach

Podobnie fakt, iz kobiety masowo dotgczaja do grona studentéw uczelni wyzszych oraz sity
roboczej oznacza potezny wzrost w dostepnych im dochodach.

Badanie przeprowadzone przez agencje reklamowa Saatchi & Saatchi wykazato, iz
producenci i detalisci elektroniki uzytkowej stracili 600m £ w 2007 roku, gdyz nie
uwzglednili klientdw pici zenskiej. Jak sie okazato, prawie jedna kobieta na trzy uznata, iz
reklama technologii nie jest do nich adresowana. Jedynie 9% uwazato, iz wazne jest, aby
gadzety byty kobiece (w stereotypowy sposdb). ,Potwierdzeniem tego faktu sg jakosciowe
informacje zwrotne uzyskane od podmiotéw majacych wptyw na opinie publiczng i
konsumentdw, ktdrzy czuja sie ,traktowani protekcjonalnie” i ,obrazani” masg rézowych
produktéw dostarczanych zamiast eleganckich i pieknie zaprojektowanych i zapakowanych

115

produktéw, ktére chca widziec”™.

Firmy muszg zrozumie¢, iz dzi§ kobiety stanowig miriady segmentéw rynkowych.
Status kobiet zmienit sie w tak duzym stopniu i tak radykalnie w ostatnich 30 latach, iz nie
ma jednego ,segmentu kobiet” na catym rynku konsumenckim. Wiele kampanii i produktéw
skierowanych do kobiet nadal przedstawia role kobiety jako bardziej ograniczong niz mato
miejsce w rzeczywistosci, zamiast uznac i pokazac wiele rol, ktére kobiety dzis petnia.

Przedsigbiorstwa, ktore chca by¢ innowacyjne w swojej postawie w stosunku oraz
w Swiadczeniu ustug dla kobiet (a w konsekwencji zdoby¢ wigksze zyski), muszg zrozumie¢
dzisiejsze kobiety, w kazdym wieku i na kazdym etapie, wychodzgc ponad stereotypy

Minimalizacja ryzyka i kosztow

Brak réwnosci moze by¢ postrzegany jako element profilu ryzyka firmy.

Zgodnie z Kingsmill Review', nieumiejetnos¢ odpowiedniego wykorzystania kapitatu
ludzkiego i zarzgdzania nim naraza przedsigbiorstwo na taki sam rodzaj i skale ryzyka jak
nieumiejetnos¢ zarzadzania finansowymi czy tez innymi zasobami. Kluczowe obszary
ryzyka i kosztow ponoszonych przez firme obejmuja:

[ | Ryzyko i koszty zwigzane z zniszczeniem reputacji skutkujace:

O utratg zaufania inwestoréw i udziatowcéw

'S Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your peril!”, wrzesien 2007. Wyniki sondazu internetowego
przeprowadzonego w Zjednoczonym Krdlestwie przez agencje reklamowg Saatchi and Saatchi w 2007 r.
Artykut dostepny pod adresem: http://www.saatchi.com
(http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

1° Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, Londyn, 2001.
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O utratg bazy konsumentow

[ | Ryzyko i koszt potencjalnego sporu sgdowego, ktérego przedmiotem jest nieréwna
ptaca lub nieuczciwe praktyki pracodawcy.

| Ryzyko i koszty wynikajace z niemozliwosci zatrudniania wysoko wykwalifikowanych
pracownikow ze wzgledu na kiepska reputacje pracodawcy.

Kluczowe znaczenie dla przetrwania i rozwoju MSP ma zdolno$é¢ uzyskania wsparcia
instytucji finansowych oraz pozyskania inwestycji. Rownos¢ ptci moze réwniez okazac sie
atutem, w szczegolnosci w przypadku Srednich przedsiebiorstw, jako ze rynki kapitatowe i
inwestorzy zwracajg coraz to wiecej uwagi na wydajnosé firmy biorgc pod uwage
ré6znorodno$¢ pici. Na przyktad, fundusze inwestycyjne takie jak Calpers w USA czy
Amazone w Europie uwzgledniajg ten wskaznik w swoich kryteriach inwestycyjnych,
natomiast agencje ratingowe (Core Rating, Innovest, Vigeo) obecnie opracowujg
narzedzia stuzgce do mierzenia réznorodnosci pici.

Zostanie »,najbardziej pozagdanym pracodawcg”

Bycie znanym jako pracodawca rownych szans moze przyciagna¢ gtowne zrédto przewagi
konkurencyjnej: ludzi. Aby by¢ konkurencyjnym, wazne jest, aby od samego poczatku
zatrudnia¢ odpowiednich ludzi i by¢ w stanie ich zatrzymac.

Badania'” przeprowadzone na mtodych managerach wykazujg, iz zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni majg decydujace znaczenie dla wizerunku i warunkéw wspotczesnego
zarzadzania. Obie grupy chca mozliwosci posiadania nienormowanych godzin pracy oraz
polityk sprzyjajgcym rodzinie. Nalezg oni do ,,Pokolenia Y” i, zgodnie z przewidywaniami
badaczy™:

| beda oni nie tylko zmienia¢ stanowiska, ale i droge kariery, wielokrotnie realizujac
nowe pomysty na siebie;

| dla nich technologia nie jest narzedziem, a czescig ich samych (jak pokazuje korzystanie
przez nich z serwiséw spotecznosciowych oraz technologii sieciowych 2.0);

[ | od pracy oczekuja wyzwan oraz mozliwosci rozwoju, ale takze mozliwosci wyboru
i elastycznosci, aby mdc pogodzié prace z zyciem osobistym;

[ | cenig pracodawcow, ktérych cechuje odpowiedzialne podejscie do spoteczenstwa
i Srodowiska.

MSP, ktére dostosowuja sie do potrzeb kobiet i dajg im poczucie, iz s3 tam naprawde mile
widziane, beda w stanie skorzystaé¢ z najwiekszych zasobdw talentéw z réznych zrédet.
Aby to osiggna¢, muszg one:

" Rozne przypadki przytoczono w Kingsmill, op.cit.

,Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NASinsights, 2006. Dostepny pod adresem:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY .pdf.

Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y,May 23rd, 2008.
Dostepny pod adresem:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.

Balderrama, A., ,Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com Dostepny pod adresem:
http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging

Generation , Cambridge, 2006. - Dostepny pod adresem:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.
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[ | zrozumieg€, iz priorytety zawodowe kazdego cztowieka zmieniajg sie na réznych
etapach jego zycia;

uznag, iz nie obowigzuje juz liniowy, nieprzerwany model kariery;
rozszerzy¢ waskie definicje Sciezki kariery na szczyt;

znie$¢ ograniczenia wiekowe, aby modc dostrzec i rozwija¢ ludzi o wysokim
potencjale;

[ | traktowac elastycznos¢ oraz réwnowage pomiedzy pracg a zyciem prywatnym jako
sprawy wazne dla wszystkich pracownikéw;

[ | mierzy¢ wydajnos$¢ wynikami, a nie godzinami.

Réwnos’é ptci koreluje z dochodowoscia

Szwedzka Agencja Rozwoju Biznesu NUTEK odkryta zwigzek pomiedzy réwnoscia
a dochodowoscig®. Awans kobiet jest réowniez waznym krokiem do utworzenia
odpowiedniego zespotu kierowniczego, jako ze coraz wigksza liczba badan wykazuje
korelacje pomiedzy rownoscig ptci w $cistym kierownictwie a zyskami®.

Finskie badanie® wykazato, iz firma, w ktorej dyrektorem generalnym jest kobieta, na ogét
odnotowuje nieco wieksze zyski niz podobna firma, w ktdrej dyrektorem generalnym jest
mezczyzna. Odrebne badanie® przeprowadzone na 100 najwiekszych firmach Gietdy
Londynskiej wykazato, iz w 18 na 20 firm o najwyzszej kapitalizacji rynkowej (2003) funkcje
dyrektora petni co najmniej jedna kobieta.

Wyniki te nie oznaczaja, iz istnieje przyczynowy zwigzek pomiedzy kierownictwem kobiet
a dochodowoscig, ale pomagajg one jasno pokazagé, iz kierownictwo niekoniecznie jest
meskim przywilejem.

Inne badanie® wskazuje na zwigzek pomiedzy réwnowaga ptci w zespotach zarzgdczych a
innowacyjnoscig. Wyniki wzrastajg tam, gdzie w zarzgdzie spotykamy ,krytyczng liczbe”
kobiet.

Uwzglednienie pracownikéw pici zeriskiej pomoze organizacjom zrozumiec¢ i zareagowaé
na nadchodzgce zmiany w sposobie pracy: od rosngcych oczekiwan i roli mezczyzn po
potrzebe elastycznosci i zdolnosci adaptacyjnych ze strony starzejgcej sie sity roboczej
oraz pokolenia dotgczajgcego teraz do grona pracownikow.

W 1996 r. Szwedzka Agencja Rozwoju Biznesu (NUTEK) przeprowadzita badania, ktérych celem byto
sprawdzenie, czy istnieje jakis wyrazny zwigzek miedzy réwnoscia ptci a rentownosciag przedsiebiorstw.
Tekst dostepny jest w j. szwedzkim — ,Jamstalldhet och Lénsamhet” pod adresem http://www.nutek.se. Jego
fragment w j. angielskim zatytutowany: ,Gender and profit” jest dostepny pod adresem:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.
2 adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits, Glass Ceiling Research Center,
Pepperdine University, 1998. Dostepny pod adresem: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.
Niniejsza informacja zostata udostepniona przez Roya D. Adlera, Dyrektora Wykonawczego Glass Ceiling
Research Center. Prof. Adler jest stypendysta programu Fulbrighta oraz profesorem marketingu na
Pepperdine University, a takze jedna z niewielu osob, ktdre otrzymaty wyrdéznienie cztonka mianowanego
Academy of Marketing Science.
& Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., ,Female leadership and firm profitability”, analiza EVA, nr 3,
wrzesien 2007. Dostepny pod adresem: http:// www.eva.fi.
2 Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,
Cranfield School of Management, 2003. Dostepny pod adresem:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/F TSEIndex2003.pdf.

2 McKinsey (2007), op. cit.. Patrz réwniez Rozdziat 1.3.2.
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Biznes: kwestie réznicy ptci

Ponizej podajemy przyktady badan przeprowadzonych w tym zakresie, ktére mogg okazaé
sie pomocne przy podkresleniu najwazniejszych kwestii okreslonych w pierwszej czesci
tego rozdziatu. Dtuzsza lista przydatnych zrédet podana zostata w czesci ,Dodatkowe
Zrodfa” na koncu niniejszego zestawu narzedzi.

“Istnieje korelacja miedzy liczbg kobiet w zarzadzie a wysokimi
zyskami.” (Adler, 1998)*

Roy Adler, profesor marketingu na Uniwersytecie Pepperdine, przez 20 lat (1980-1998)
badat 500 firm magazynu Fortune. Odkryt Scisty zwigzek pomiedzy kobietami w pokojach
zarzadu a wysokg dochodowoscig. Rzeczywiscie wsréd 25 firm (z rankingdw 500 firm
magazynu Fortune) z najwiekszg liczbg kobiet awansowanych na wysokie stanowiska,
zyski byly wieksze o zdumiewajgce 18-69% w poréwnaniu ze srednig 500 firm magazynu
Fortune w tej samej branzy!

Jako, ze r6zne branze stosujg rozne sposoby obliczania dochodowosci, w ocenie zyskéw
kazdej z firm w ramach badania wykorzystano trzy wskazniki dochodowosci stanowigce
procent:

[ ] dochoddw;
[ | aktywow;

[ | kapitatu wtasnego.

Dochody

Rozpatrujgc zyski jako procent dochoddw, te 25 firm osiggneto lepsze wyniki niz Srednie z
tej samej branzy o 34%. Firmy przyjazne kobietom osiggnety srednia wynoszaca 6,4%,
podczas gdy srednia w ich branzy ksztattowata sie na poziomie 4.8%. Prawie dwie trzecie
tych firm osiggneto lepsze wyniki niz ich przecietni odpowiednicy.

Aktywa

Rozpatrujgc zyski jako procent aktywéw, wspomniane 25 firm osiggneto lepsze wyniki niz
ich srednia branzowa o 18%. Firmy przyjazne kobietom osiagnety srednig wynoszaca
6,5%, podczas gdy srednia w ich branzy ksztattowata sie na poziomie 5,5%. Traktujac je
indywidualnie, 62% firm osiggneto lepsze wyniki niz ich przecietni odpowiednicy.

Kapitat wiasny

Rozpatrujgc zyski jako procent kapitatu wtasnego, wspomniane 25 firm osiagneto lepsze
wyniki niz ich srednia branzowa o 69%. Firmy przyjazne kobietom osiggnety Srednig
wynoszaca 26,5%, podczas gdy srednia w ich branzy ksztattowata sie na poziomie 15,7%.
Traktujgc je indywidualnie, 68% firm osiggneto lepsze wyniki niz ich przecietni
odpowiednicy.

2 Adler, Roy D. (1998), op. cit.; przygotowane dla kierownictwa streszczenie badania przedstawione w
niniejszym rozdziale zostato zaczerpniete z: Simosko, N., ,Want Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. —
Tekst dostepny pod adresem: http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.
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Podziat danych

Wyniki te sg jeszcze bardziej interesujgce kiedy tg ,czes¢ danych” przeksztatcimy z 25
najlepszych firm w najlepsze 10, 15, itd. zgodnie z ponizszg tabela:

Procent, o ktéry firmy przyjazne kobietom wyprzedzajg srednie zyski innych firm z
tej samej branzy pod wzgledem ...

Zyskiako % > Kapitatu wiasnego

10 najlepszych firm 46 41 116
15 najlepszych firm 35 25 85
20 najlepszych firm 34 19 78
25 najlepszych firm 34 18 69

Innymi stowy, wyniki ,25 najlepszych firm” podane w tym badaniu sg dosy¢
konserwatywne. Wyniki te sg jeszcze bardziej dramatyczne przy podaniu mniejszego
“wycinka” obejmujacego jedynie firmy najbardziej przyjazne kobietom.

¢ Procent, o ktéry firmy przyjazne kobietom wyprzedzaja srednie zyski innych firm z
tej samej branzy jako procent kapitalu wlasnego, dochodu oraz aktywoéw.
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10 ' 15 ' 20 ' 25
10, 15, 20 lub 25 najlepszych firm dla kobiet w zarzadzie

Zrédio: Adler, Roy D., “Women in the Executive Suite Correlate to High Profits”, Harvard Business Review,
November 2001, p. 30.

Oczywiscie ,korelacja” nie wskazuje na, ani tez nie dowodzi ,przyczynowosci’. Moze
istnie¢ wiele powoddw, dla ktérych wyniki badania sa takie, a nie inne.

Jednakze, pomimo subiektywnej interpretacji danych, bez watpienia istnieje pozytywna
korelacja pomiedzy duzg liczbg kobiet w pokojach zarzadu oraz wiekszg niz normalnie
dochodowoscig w branzy.
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“Lgczenie dbatosci o wyniki firmy z politykg rownowagi
pici.”, (Catalyst, 2004)>

Catalyst na skale globalng wspotpracuje z firmami i branzystami w zakresie tworzenie
wspdlnych srodowisk i rozszerzenia mozliwosci kobiet w biznesie. W 2004 roku Catalyst
zaprezentowat badanie zatytutowane ,, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance
and Gender Diversity”, ktérego sponsorem byta Grupa Finansowa BMO. W badaniu tym
przeanalizowat dane z pieciu lat dotyczace 353 z 500 firm magazynu Fortune celem
okreslenia, czy istnieje zwigzek pomiedzy réznorodnoscia ptci a wynikami finansowymi firm.

Metodologia:

e Sporzadzono liste wszystkich firm, ktdre pojawity sie na liscie Fortune 500%°
w latach 1996 — 2000 (uwzgledniajac zmiane nazwy oraz fuzje i przejecia). Lista
ta zostata zawezona do jedynie tych firm, na temat kt6rych dostepne byty dane
finansowe z co najmniej czterech lat (zwrot z kapitatu wtasnego oraz catkowity
zysk udziatowcow), i ktére charakteryzowaty sie zréznicowaniem pod wzgledem
pfci w Scistym kierownictwie. Grupa koricowa obejmowata 353 przedsiebiorstwa.

e Te 353 firmy podzielono na kwartyle — o mniej wiecej tej samej liczbie firm w kazdym
kwartylu — w oparciu o liczbe kobiet nalezacych do zespotu Scistego kierownictwa.

® Poréwnano wyniki finansowe firm nalezacych do gérnego i dolnego kwartylu.

® Wspomniane 353 firmy podzielono na 11 sektoréw przemystowych, co
pozwolito badaczom na poréwnanie wynikow finansowych firm nalezacych do
gornego i dolnego kwartylu pod wzgledem branzy. Z tych 11 branz, dane
(liczba firm danej branzy) umozliwity przeprowadzenie analizy pieciu branz —
dobra luksusowe, dobra podstawowe, finanse, przemyst oraz ustugi
technologiczne/telekomunikacyjne.

Whnioski

Firmy z najwieksza liczbg kobiet w zespotach Scistego kierownictwa osiggaty
lepsze wyniki finansowe niz firmy, w ktdrych liczba kobiet byta najmniejsza. Wnioski
te dotyczg obu analizowanych kryteriéw: zwrotu z kapitatu wiasnego, kidry jest 0 35
procent wyzszy oraz catkowity zysk udziatowcow, ktory jest o 34 procent wyzszy. W
przypadku kazdej z pieciu analizowanych branz, firmy z najwiekszg liczba kobiet w
zespotach Scistego kierownictwa osiggaty wyzszy zwrot z kapitatu wtasnego niz
firmy z najmniejsza liczbg kobiet. W czterech z pieciu branz, firmy z najwieksza
liczbg kobiet w zespotach Scistego kierownictwa osiggnety wyzszy catkowity zysk
udziatowcow niz firmy z najmniejszg liczbg kobiet.

Wykres pierwszy: Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

° Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, Nowy Jork,
2004. Tekst dostepny pod adresem: http://www.catalyst.org.

? Fortune 500 jest to coroczna lista przygotowywana i publikowana przez magazyn Fortune, na ktérej

znajduje sie 500 najlepszych amerykanskich publicznych korporacji uszeregowanych w oparciu o ich dochéd
brutto. Lista dostepna pod adresem: http://www.fortune.com.
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e “The Bottom Line: Corporate performance and Women’s Representation on

Boards”, (Catalyst, 2007)

Zwrot z kapitatu wtasnego biorac Zwrot z zainwestowanego kapitatu biorac
pod uwage liczbe kobiet w zarzadzie pod uwage liczbe kobiet w zarzadzie

Wyniki firm z wigksza liczba kobiet
w zarzadzie sg o0 53% lepsze niz w

firmach, w ktorych liczba kobiet
jest najmniejsza

+53%

Zwrot z kapitatu wiasnego

Dolny Gorny
kwartyl LKZ kwartyl LKZ

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Wyniki firm z wieksza liczba kobiet
w zarzadzie sg o0 66% lepsze niz w

firmach, w ktérych liczba kobiet
jest najmniejsza

i +66%

Zwrot z zainwestowanego kapitatu

Dolny
kwartyl LKZ

Goérny
kwartyl LKZ

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Wyniki finansowe firm, w ktorych liczba kobiet
w zarzadzie wynosi trzy lub wiecej

Wyniki firm z wigksza liczba kobiet _
w zarzadzie sa 0 42% lepsze niz w 16,7% 16,8%
firmach, w ktorych liczba kobiet jest
_ najmniejsza
_>| + o,
§ 42% L 10%
(<5}
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=
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1
Dolny Gorny . Zwrot :
kwartyl LKZ kwartyl LKZ Zwrot z kapitalu ~ Zwrot ze zainwe‘gtrgwgn g0
wlasnego sprzedazy kapitalu
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Zwrot ze sprzedazy biorac pod
uwage liczbe kobiet w zarzadzie

1.3.3 “Kobiety robig ré6znice” (McKinsey, 2007)”

Badanie skfadato sie z dwdch etapdw.

7 McKinsey (2007), str. 12-14.
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Daj szansg talentowi:
strategiczne znaczenie rownosci
ptci dla dziatalnosci firmy

Najpierw McKinsey wykorzystat swoje narzedzie diagnostyczne (profil wydajnosci
organizacyjnej) do zmierzenia doskonatosci organizacyjnej firmy biorac pod uwage
dziewie¢ kryteridw: kierownictwo, kierunek, odpowiedzialno$é, koordynacja i kontrola,
innowacja, orientacja zewnetrzna, potencjat, motywacja, srodowisko pracy i wartosci.

Przy pomocy tego narzedzia eksperci McKinsey’a zbadali oceny 115.000 pracownikéw
231 firm panstwowych i prywatnych, jak réwniez organizacji non-profit, i wykazali korelacje
pomiedzy poziomem doskonato$ci firmy w tych dziewieciu wymiarach organizacyjnych a
ich wynikami finansowymi. Firmy, ktére zajety najwyzsze pozycje wzigwszy pod uwage te
kryteria organizacyjne, cechowaty sie na ogét dwukrotnie wyzszymi marzami operacyjnymi
i kapitalizacjg rynkowag niz firmy zajmujgce nizsze pozycije.

Nastepnie wybrano 101 firm, ktére publikujg sktad swoich ciat zarzgdczych, gtéwnie duze
korporacje w Europie, Ameryce i Azji obejmujgce szerokie spektrum branz, od instytucji
energetycznych po instytucje dystrybucyjne i finansowe.

Eksperci przeanalizowali odpowiedzi 58.240 ankietowanych i nastepnie poréwnali wyniki
tych firm biorgc pod uwage liczbe kobiet w ich ciatach zarzadczych.

Okazafo sie, ze ,firmy z trzema lub wiekszg liczbg kobiet nalezagcych do wyzszej kadry
kierowniczej osiggaja na ogot lepsze wyniki w kryteriach organizacyjnych niz firmy,
w ktérych stanowiska te powierzane sg wytgcznie mezczyznom”. Rzeczywiscie,
wyniki byly znacznie lepsze w firmach, gdzie w okoto dziesiecioosobowym zarzgdzie
zasiadaty co najmniej trzy kobiety.

Korelacja niekoniecznie jest przyczyna, niemniej jednak Kkorelacja ta pomiedzy
doskonatoscig organizacyjna a udziatem kobiet w ciatach zarzgdczych jest imponujaca.

Na drugim etapie zbadano, czy firmy, w ktérych najwyzsze stanowiska kierownicze
powierzono kobietom osiggaty réwniez lepsze wyniki finansowe. W tym celu, przy
wspotpracy z Amazone Euro Fund, przeprowadzili oni nastepujgce badanie. Wybrali 89
firm europejskich notowanych na gietdzie, ktére cechowaty sie najwiekszg réznorodnoscia
na najwyzszych stanowiskach kierowniczych. Firmy te wybrano spo$réd wszystkich firm
europejskich notowanych na gietdzie, ktérych kapitalizacja rynkowa wynosi ponad 150
milionéw euro, biorgc pod uwage nastepujgce kryteria: liczbe i odsetek kobiet w komitecie
wykonawczym, ich pozycje (Dyrektor Generalny lub Dyrektor Finansowy, ktérego gtos ma
wieksze znaczenie przy podejmowaniu decyzji dotyczgcych firmy niz gtos Managera ds.
Komunikacji) i, w mniejszym stopniu, obecnos¢ dwoch lub wiekszej liczby kobiet w
zarzadzie, lub statystyki dotyczgce ré6znorodnosci pfci podane w raporcie rocznym.

Nastepnie McKinsey przeanalizowat wyniki finansowe tych firm w stosunku do $redniej ich
sektora. Bez watpienia firmy te na ogot osiagaja lepsze wyniki niz pozostate firmy w
tym sektorze pod wzgledem zwrotu z kapitatu wiasnego (11,4% vs srednio 10,3%),
wynikéw z dziatalnosci operacyjnej (EBIT 11,1% vs 5,8%) oraz wzrostu ceny akcji
(64% vs 47% w okresie 2005-2007).

Te badania istotne ze statystycznego punkiu widzenia pokazujg, iz firmy z wiekszym
odsetkiem kobiet w zarzadzie to firmy, ktére osiggaja najlepsze wyniki. Mimo ze badania te
nie wykazuja zwigzku przyczynowego, dajg one nam faktyczny obraz, ktdry jest niczym
innym jak argumentem przemawiajacym za wiekszym zréznicowaniem pfci.

Na koniec, po zidentyfikowaniu srodowiska pracy i zmian w aspiracjach osobistych
stanowigcych gtdwne przeszkody uniemozliwiajace kobietom wudziat w ciatach
zarzadczych, Women Matter sugeruje Sciezke opartg na dobrych praktykach, majaca na
celu ,stworzenie nowego modelu” i zwiekszenia udziatu kobiet w biznesie, jak rowniez w
gronie Scistego kierownictwa.
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Rozdziat 2.
Czy praca ma ptec¢?

Ogolny zarys

Niniejszy rozdziat zawiera informacje na temat dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ i jej
wptywu na wyniki finansowe.

Na poczatku przedstawione zostaty informacje na temat obecnego udziatu kobiet i
mezczyzn w rynku pracy UE, a nastepnie wykazano zwiazek istniejacy miedzy tg sytuacja
a utrzymujgcymi sie stereotypami zwigzanymi z ptcig. W dalszej czesci pokazano jak
bardzo wspomniane stereotypy odbiegaja od dzisiejszych indywidualnych talentéw,
mozliwosci oraz ambicji kobiet i mezczyzn. Podano rowniez kilka przyktadéw ilustrujacych,
w jaki sposdb mozna przezwyciezy¢ te uprzedzenia przy wykorzystaniu w firmach
praktycznych rozwigzan, ktére przyniosa korzysci nie tylko kobietom, ale takze
mezczyznom, a takze zwiekszg wydajnosc¢ firm.

Biezgca sytuacja

Pte¢ a wskaznik zatrudnienia w UE-27*

Sredni wskaznik zatrudnienia w roku 2007: 71,6% mezczyzn i 57,2% kobiet.

Srednia stopa bezrobocia w roku 2007: 9% kobiet i 7,6% mezczyzn, przy Sredniej
réznicy wynoszacej 1,4% .

[ | Sredni wskaznik pracy w niepetnym wymiarze godzin w roku 2007: 31,4% kobiet
i 7,8% mezczyzn.

e Europejska strategia na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia (ang. The
European Strategy for Jobs and Growth) przyjefa za swoj cel osiggniecie do 2010
wskaznika zatrudnienia kobiet wynoszgcego 60%. W poprzednich latach,
zaobserwowany zostat nieprzerwany wzrost zatrudnienia kobiet, w tempie
szybszym niz wzrost zatrudnienia mezczyzn. W 2007 dla UE27 Sredni wskaznik
zatrudnienia kobiet wynidst 57,2%.

® Pomimo tego pozytywnego trendu, wskaznik zatrudnienia kobiet w krajach UE jest
nadal nizszy niz mezczyzn, z duzymi réznicami. W 2007 réznica wskaznika
zatrudnienia dla kobiet i mezczyzn wahata sie¢ od mniej niz 5 p.p. w Finlandii i
Szweciji do wiecej niz 25 p.p. w Grecji i na Malcie.

e Srednia stopa bezrobocia na ogét jest wyzsza wéréd kobiet. W 2007 roku
najwieksze réznice na niekorzysc kobiet wystepowaty w Gregciji (8) Hiszpanii (5,3),

¢ Raport dotyczgcy rownosci kobiet i mezczyzn 2008, COM(2008)10,wersja ostateczna. Dostepny pod
adresem: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.
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oraz we Witoszech (3,4). W 7 krajach, stopa bezrobocia wsrod mezczyzn byta
wyzsza niz wsrod kobiet (Niemcy, Estonia, Irlandia, totwa, Litwa, Rumunia oraz
Zjednoczone Krélestwo).

® Wiekszos¢ pracownikow pracujacych w niepetnym wymiarze godzin stanowig
kobiety. W 2007 roku w UE-27, procent kobiet pracujgcych w niepetnym wymiarze
godzin wynosit 31,4 %, podczas gdy dla mezczyzn tylko 7,8%. Procent kobiet
pracujacych w niepetnym wymiarze godzin przekroczyt 30% we Francji, Irlandii,
Danii oraz w Luksemburgu, 40% w Szwecji, Austrii, Belgii, Zjednoczonym
Krdlestwie i w Niemczech, a w Niderlandach osiggnat nawet 74,9%. Odwrotnie,
udziat pracownic pracujgcych w niepetnym wymiarze godzin byt bardzo niski w
Butgarii, na Stowacji, Wegrzech oraz w Czechach i na totwie.

Zrédho: Komisja Europejska. Raport na temat réwnosci kobiet i mezczyzn — 2008 (Dane Eurostat 2007)

Ple¢ a absolwenci®

Mezczyzni stanowig jedynie 20 — 27 % absolwentéw zatrudnionych na stanowiskach
zwigzanych z opieka spoteczng, zdrowiem i edukacja.

kobiety stanowig 60 — 70% absolwentéw zatrudnionych na stanowiskach zwigzanych
ze szkoleniem nauczycieli oraz naukami behawiorystycznym i spotecznymi.

Mezczyzni stanowig 85 — 70% absolwentéw zatrudnionych na stanowiskach
zwigzanych z handlem i administracjg, produkcja i przetwarzaniem materiatow,
matematyka, statystyka i transportem.

Pte¢ a sektory zatrudnienia®

77% zatrudnionych w szkolnictwie i opiece spotecznej stanowig kobiety.
62% zatrudnionych w rolnictwie, myslistwie, lesnictwie i rybotéwstwie stanowig mezczyzni.

34% zatrudnionych w produkcji stanowig kobiety.

Pte¢ a kategorie spoteczno-zawodowe®

Kobiety stanowig 75% statych pracownikdw administracji oraz 65% personelu
sektora ustugowego, a takze sprzedawcow w sklepach i na targach.

Mezczyzni stanowig ogromng wiekszos¢ (79%) statych pracownikéw zajmujacych
sie obstuga lub instalacja maszyn, a takze monterdéw, i 85% rzemiesinikéw oraz oséb
trudnigcych sie rzemiostem.

29

30

31

Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Urzad Oficjalnych Publikaciji
Wspolnot Europejskich , Luksemburg, 2008. Dostepny pod adresem: www.epp.eurostat.ec.europa.eu Str.
36-37 (Zrédto: Eurostat, UOE, 2004)

Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Urzad Oficjalnych Publikacji
Wspolnot Europejskich , Luksemburg, 2008. Dostepny pod adresem: www.epp.eurostat.ec.europa.eu Str.
55-56. (Zrodto, Eurostat, LFS).

Eurostat. The Life of Women and Men in Europe, a statistical portrait, Urzad Oficjalnych Publikacji WspdInot

Europejskich , Luksemburg, 2008. Dostepny pod adresem: www.epp.eurostat.ec.europa.eu Str. 63-64. Data
zrodto: Eurostat, Labour Force Survey, 2005 i 2006
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[ | Jakie$ 2,6 % mezczyzn zatrudnionych w UE pracuje jako informatycy lub
przedstawiciele zawoddw zwigzanych z informatykg (ISCO, kategoria 213 i 312),
prawie cztery razy wiecej niz kobiet (0,7 %). Rdznica ta wynosi ponad 3 do 1 w prawie
wszystkich krajach i 5 do 1 w Holandii, Austrii i Portugalii.

® Przecietnie, segregacja sektoralna w UE nadal istnieje, a nawet wystepuje coraz
czesciej.

® |stnieje duze podobienstwo miedzy krajami cztonkowskimi zaréwno pod wzgledem
koncentracji zatrudnienia, jak i sktadu 6 najwazniejszych sektoréw zatrudniajgcych
kobiety. W potowie krajow cztonkowskich, sektor swiadczen zdrowotnych oraz
socjalnych jest najwiekszym pracodawcg dla kobiet. Tak jest tez w Islandii oraz
Norwegii.

® Mezczyzni dominujg w takich sektorach, jak: budownictwo, produkcja oraz
dystrybucja elektrycznosci, gazu oraz wody, transport lagdowy oraz w przemyst
wytworczy. W 2005 roku, kobiety stanowity tylko 8% sity roboczej w budownictwie i
tylko 14% w transporcie lgdowym.

® Mezczyzni posiadajg wiecej przedstawicieli w przemys$le, natomiast kobiety
dominujg w sektorze ustug.

e Stopien koncentracji w ograniczonej liczbie zawoddw jest takze wyzszy posrod
kobiet niz posréd mezczyzn. W 2005 roku, prawie 36% pracujgcych kobiet w Unii
byto zatrudnionych tylko w szesciu sposrod 130 standardowych kategorii
zawodowych, podczas gdy szes$¢ gtéwnych zawoddw mezczyzn obejmowato tylko
ponad 25% wszystkich pracujgcych mezczyzn. Zawody, o ktérych mowa, byty
wyraznie rozne dla kobiet i dla mezczyzn.

® Obecnosc kobiet na stanowiskach kierowniczych jest znacznie nizsza niz mezczyzn
(przecietnie 3 razy nizsza), iim wyzej w hierarchii, tym bardziej udziat kobiet maleje.

Zréd#o: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Office for Official Publications of the European
Communities: Luxembourg, 2007.

2.3 Pozioma oraz pionowa segregacja rynku pracy i

metastereotypy

Pozioma i pionowa segregacja rynku pracy ze wzgledu na pte¢ jest obecna, nawet, jezeli
w réznym stopniu, we wszystkich krajach UE®.

Segregacja pozioma: kobiety na ogét nalezag do podobnych grup zawodowych

i sektoréw gospodarczych bez wzgledu na kraj, czy kulture. To samo dotyczy
mezczyzn, kitérzy to jednak spotykamy w szerszym spektrum zawododw.

2 Komisja Europejska, Raport dotyczacy rownosci kobiet i mezczyzn 2008, op. cit..
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Wybér obszaréw badawczych z pewnoscig wptywa na segregacje ptci na rynkach pracy.
Trudno jest jednak oceni¢, czy jest to przyczyna, czy tez skutekiem: wybor obszaréw
badawczych determinuje wybory zawodowe, ale istniejgcy podziat pracy ze wzgledu na
pte¢ z pewnoscig wptywa na orientacje zawodowg i edukacyjna.

Segregacja pionowa: kobiety skupione sg na nizszych i posrednich poziomach
hierarchii i zawoddéw, i sg zdecydowanie stabiej reprezentowane na wyzszym
poziomie niz mezczyzni.

Segregacja pionowa, czesto przedstawiana jako metafora szklanego sufitu, jest drugim

filarem podziatu pracy ze wzgledu na pte¢. Dla przyktadu, w roku 2007 tylko trzech na
dziesieciu managerow byto ptci zenskiej.

Bez wzgledu na specyficzne realia historyczne, polityczne i kulturowe panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej, segregacja pozioma i pionowa stanowig dwa
mechanizmy dajgce podstawe podziatu pracy pomiedzy kobietami i mezczyznami.
Roéznice w wynagrodzeniu mezczyzn i kobiet czesto wynikaja z potagczenia tej podwajnej
segregagciji.

Dwa ,,meta” stereotypy

Stereotypy zwigzane z ptcig to uogdlnienia na temat tego, czego oczekuje sie od mezczyzn
i kobiet w konkretnym kontekscie spotecznym. Sa to przesadnie uproszczone wyobrazenia
na temat réznic pomiedzy kobietami i mezczyznami, ich umiejetnosciami, postawami
psychologicznymi, ambicjami oraz zachowaniem. Poczgtkowo moze wydawac sie, iz
opinie oparte na tych uogdlnieniach oszczedzajg nam czasu i energii. W rzeczywistosci
jednak nie sa one w stanie ogarna¢ bogactwa indywidualnych cech i umiejetnosci. UE
okreslita utrzymywanie sie stereotypdw zwigzanych z ptcig mianem podstawowej przyczyny
braku réwnowagi pomiedzy picig zenska i meskg oraz nieudolnosci rynku pracy.®

Finansowany przez UE projekt STERE/O* obejmuje analize zwigzkéw istniejgcych
pomiedzy segregacjg ptci w zakresie zawoddw oraz utrzymywania sie stereotypow
zwigzanych z ptcig w 6 krajach UE. Okazato sie, iz segregacja pionowa i pozioma maja
dwukierunkowy zwigzek ze stereotypami dotyczgcymi ptci:

[ | istnieje segregacja pionowa, (ij. znacznie wieksza liczba mezczyzn niz kobiet
obejmuje stanowiska zwigzane z podejmowaniem decyzji), a zatem kobiety nie
nadajg sie do zarzgdzania, a mezczyzni maja lepsze umiejetnosci zarzadcze oraz
przywddcze.

[ | istnieje segregacja pozioma, a zatem kobiety nie nadajg sie do wykonywani tych
samych zawodéw lub zadar co mezczyzni, natomiast mezczyzni nie nadajg sie do
wykonywania tych samych zawoddw i zadan co kobiety. (np. wiecej kobiet niz
mezczyzn wykonuje zawdd pielegniarki, jako ze kobiety naturalnie lepiej nadajg sie
do opieki).

Fakt, iz kobiety i mezczyZni nie majg réwnej pozycji na rynku pracy na ogét wzmaga te

stereotypy, ktére nie majg zadnego uzasadnienia w rzeczywistosci, tzn. w prawdziwych

mozliwosciach kobiet i mezczyzn.

® Wiecej informacji mozna znalez¢ w Planie dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2006 - 2010
COM(2006)92.

¥ Zrédto: STERE/O: Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans I'Europe

élargie. Odwiedz: http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198.
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Segregacja pionowa
Kobiety nie nadaja sie do zarzadzania / Mezczyzni
posiadaja lepsze umiejetnosci przywodcze

Poniewaz nie posiadaja wymaganych
zdolnosci przywédczych (‘maja
mniejsze sklonnosci do zarzadzania,
koncentruja sie na szczegolach, nie na

Poniewaz nie sa wystarczajaco
dostepne (‘maja ograniczenia
czasowe /rodzinne obowiazki”)

Segregacja pozioma
Kobiety nie sa przygotowane do wykonywania tych samych zawoddw, co mezczyzni

g g g

Poniewaz sa mniej dostepne
(ograniczenia czasowe,
zmniejszona mobilnosc,

motywacja), aby wykonywac

pewne zawody

Poniewaz nie posiadaja
wymaganych w pewnych
zawodach
kompetencji/umiejetnosci

Poniewaz nie posiadaja
sily fizycznej

koniecznej dla pewnych
zawodow

Btedne koto stereotypow

Poglady, iz kobiet nie majg prawa sprawowac¢ wtadzy, pokazujg te samg stereotypowg
logike co poglady, iz kobiety nie majg prawa wykonywac szeregu zawodow.

Oto niektdre z tych opinii: ,kobiety sg ograniczone czasowo, natomiast mezczyzni sg
zawsze dyspozycyjni’; lub ,kobiety sg mniej zaangazowane w prace z powodu ich
zobowigzan rodzinnych, mezczyzni sg bardzie zaangazowani pomimo lub nawet ze
wzgledu na ich zobowigzania rodzinne”; lub ,kobiety i mezczyzni majg psychologiczne lub
nawet kognitywne predyspozycje, ktére wykluczajg ich z wykonywania niektorych
zawodow lub zadan w ramach tych zawodow”.

Stereotypy te pojawiaja sie, poniewaz zgadzamy sie przyja¢ te samoodnoszaca sie logike.
Opinie te, ktore stanowig fundament obecnego podziatu zawoddéw oraz profesji sg
akceptowane mechanicznie i nie podlegajg dyskusiji. Istniejgcy podziat pracy ze wzgledu
na pte¢ staje sie przedmiotem prawie fatalistycznej akceptaciji.
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Ponizszy diagram przedstawia ,btedne koto” stereotypdw:

Ukryte Rzekome
FAKT Meta Stereotypy % stereotypy % przymioty

Kobiety nie nadajg sie do UMIEJE'I:NOSCI
zarzadzania /mezczyzni g PRZYWODCZE Podeiédie
sq naturalnymi Nie posiadaja tych i IJ :
przywodcami samych umiejetnosci el e
Segregacja do zarzadzania
ionowa “Za kazdym wielkim
P mezczyzna stoi zawsze
wielka kobieta” DOSTEPNOSC
Maja inne i
“Szef bedzie pracowat o rajriliczeni . Priorytetem sg
zawsze, wszedziel” 9 obowiazki rodzinne
czasowe oraz
@ mobilne
Istniejg “meskie” oraz
“kobiece” zawody oraz
zadania .
KWALIFIKACJE Predyspozycje
“Kobiety s4 0 wiele lepsze % Nie posiadaja tych psycholog_|czne
w szczegdtowej kontroli samych umiejetnosci oraz kognitywne
jakosci....”
S . “‘Posiadajg naturalne
€Qregacia  zgomosci troszczenia sie
pozioma c 0 inn};ch” ; SILA FIZYCZNA
“Czy potrafisz sobie : : . . .
wyobrazic reakcje innych % it ':I?;a;,lt:k;:{‘ Z?me’ Predyspozycije
pracownikéw?” yczne) fizyczne
“On jest gotowy do
podréZowania bez
wcezesniejszego
uprzedzenia!”
Kobiety nie maja Niedostepnosé Zobowigzania rodzinne
prawa zajmowac o +
stanowisk Brak kompetenc;ji Predyspozycje
o 2z wymagajacych + hologi
Nierownos¢  podejmowania decyzji % . % psycnologiczne oraz
Gorsza kondycja kognitywne
lub pewnych p ;
okreslonych zawodow 2 ot
= Rdznice fizyczne
Brak praw

2.4 Dekonstrukcja stereotypow

Diagram 8 powyzej pokazuje, w jakim sensie te dwa ,metastereotypy” opierajg sie na zbiorze
ukrytych uogélnien na temat roznic pomiedzy kobietami i mezczyznami pod wzgledem:

[ | sprawnosci fizycznej;
| umiejetnosci i kompetenciji;

[ | podejscia do roli kierowniczej;
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[ | dyspozycyjnosci i mobilnosci.

Kolejne paragrafy ilustrujg, jak mozna zidentyfikowac te stereotypy, przeanalizowac je i na
koniec pokonac, co, w rezultacie, przyniostoby korzys$ci kobietom, mezczyznom i firmom®.

,»,R0zZnice fizyczne”

Stereotyp w pracy

Niektore zawody przez dtugi czas byly niedostepne dla kobiet z powodu zwigzanych z nimi
wymaganiami natury fizycznej: stopien wysitku fizycznego, odpornosc¢ lub wytrzymatosé
niezbedne do wykonywania ich uznano za niekompatybilne z fizjologig kobiet.

Analiza stereotypu

Prawdg jest, iz mezczyzni sg na ogot wyzsi i ciezsi, a zatem potencjalnie silniejsi niz
kobiety. Jednakze, jest to nic innego jak wytgcznie réznica statystyczna: istniejg zaréwno
szczupli mezczyzni, jak i silne kobiety. Kobiety zawsze wykonywaty prace wymagajace sity
(w rolnictwie, pralniach, produkcji...), i wiele typowo kobiecych zawoddw (pielegniarka,
pomoc domowa, potozna...) czesto wymaga wysitku fizycznego i odpornosci.

Ale co wazniejsze, postep technologiczny pozwala na zmechanizowanie wielu zadan,
ktére do tej pory wymagaty znacznego wysitku fizycznego (noszenie i podnoszenie
fadunkow, wiercenie, naciskanie...). Dlatego tez kryteria dotyczace trudnosci fizycznej nie
maja juz zastosowania jezeli chodzi o podziat pracy pomiedzy mezczyznami a kobietami.

Trybunat Sprawiedliwosci Wspdlnot Europejskich, gdy orzekat w sprawie rdznicy
w traktowaniu kobiet i mezczyzn w klasyfikacji zawodowej, odnoszgc sie do kryteridow sity
fizycznej, ustosunkowat sie w orzeczeniu z dnia 1 lipca 1986 roku:

»Przyjecie wartosci odpowiadajgcych srednim wynikom pracy pracownikdw jedynie
jednej pfci do okreslenia, w jakim zakresie dana praca wymaga wysitku lub powoduje
zmeczenie, lub jest trudna pod wzgledem fizycznym, stanowi forme dyskryminacji ze
4186

wzgledu na ptec

Przetamanie stereotypu i generowanie korzysci dla firmy

Rdznice fizyczne nie majg juz takiego znaczenia jak to miato miejsce w przesztosci. W
wielu sytuacjach technologia stosowana w ergonomii pracy moze wyeliminowaé lub
zminimalizowa¢ wysitek fizyczny.

Szukajgc ergonomicznych rozwigzan poprawiajgcych wydajno$¢ poprzez wyjscie
naprzeciw pracownikom jest inteligentnym podejsciem do wyzwan zwigzanych z
osiggnieciem wydajnosci i moze zminimalizowac¢ lub wyeliminowaé ryzyko zwigzane ze
zdrowiem i bezpieczenstwem.

° Raporty uzupetniajace Ramy dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn partnerow spotecznych UE
stanowig bogate zZrédto informacji na temat inicjatyw podejmowanych przez organizacje pracodawcow i
pracownikdéw, a takze przedsigbiorstwa, majace na celu zajecie sie problemem stereotypéw zwigzanych z
ptcig oraz promowaniem réwnosci ptci w miejscu pracy. Raporty sg dostepne pod adresem:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

° Wyrok Trybunatu (piata izba) z dnia 1 lipca 1986 r. Sprawa 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH.
ECR 2101. Dostepny pod adresem: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm
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Rozwigzania ergonomiczne mozna uzyskac¢ konsultujgc sie z lekarzami zajmujgcymi sie
bezpieczenstwem i higieng pracy, inspektorami pracy lub agencjami panstwowymi
odpowiedzialnymi za poprawe warunkdw pracy lub konsultantami BHP.

Stosowanie sie do ustawodawstwa dotyczacego BHP lub podjecie krokéw majgcych na
celu poprawe warunkéw pracy moze stac sie punktem wyjscia do przetamania stereotypéw
na temat ptci i powiekszenia puli potencjalnych pracownikdw firmy.

Na przyktad:

W produkcji tworzyw sztucznych, zawdd technika formowania wiryskowego zawsze
byt ,zawodem meskim”; kobiety na ogot mozna znaleZ¢ na innych stanowiskach, jak
na przyktad na stanowisk operatora pras. Wysitek fizyczny z nim zwigzany wydaje sie
uzasadniac ten podziat pracy, jako ze technik musi podnosic bardzo ciezkie foremniki
przy wykorzystaniu bramy na kdtkach. Praca ta jest bardzo wymagajgca pod
wzgledem fizycznym. Opracowanie nowej technologii pozwolito na wyprodukowanie
bramy nowego typu, ktdrej obsfuga nie wymaga tak duzego wysitku. Korzystajac z
tego nowego narzedzia branze moga skorzystac z wiekszych zasobdw potencjalnych
pracownikow, wigczajac kobiety, jednoczesnie polepszajgc jakosc pracy wszystkich.

We Francji ustawodawstwo dotyczgce rownosci pfci przewiduje szereg roznych
srodkow promujgcych réwnosc pfci oraz dywersyfikacje zawodowa. Obejmuje ono
rowniez pomoc finansowa majgcg na celu pokrycie czesci kosztow, ktore
przedsigbiorstwo musi poniesé, aby udostepni¢ pewne stanowiska kobietom.”
Srodki pozwalajg na zaptacenie za konsultacje techniczne oraz zakup nowego
sprzetu. Niektdre przedsiebiorstwa z powodzeniem skorzystaty z tych udogodnieri i,
zasiegngwszy porady specjalisty ANACT (francuska krajowa agencja ds. poprawy
warunkow pracy), poprawity warunki pracy wszystkich osob, i jednoczesnie
promowaty dostep kobiet do nowych stanowisk pracy.*

2.4.2 ,Kobiety i mezczyzni majg inne kompetencje i umiejetnosci”

Stereotyp w pracy

Przez dtugi czas opanowanie technologii i korzystanie z niej byto uwazane za meskie
przywileje. To sSrodowisko kulturowe determinuje wybdr kierunku studidow przez
dziewczyny i chtopcéw. Rzeczywiscie, badania OECD PISA 2006* bardzo jasno wykazaty
istnienie przepasci pomiedzy postrzeganiem siebie przez dziewczeta i chtopcow a ich
faktycznymi wynikami w przedmiotach Scistych i technicznych: ,Chociaz ogodlne réznice
pomiedzy pitcia zeriska a meska w wynikach w dziedzinach Scistych byty mate, rézne
podejscia do nauki u mezczyzn i kobiet moga potencjalnie wptyna¢ na decyzje studentéw o
kontynuowaniu nauki na kierunkach scistych oraz robieniu kariery w tej dziedzinie”. (...) ze

¥ Informacje na temat tych srodkéw oraz ich podstawy prawnej mozna znalez¢ na oficjalnej stronie

francuskiego Ministerstwa Pracy: http://www.travailsolidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.
* Conseil Supérieur de I'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et f la formation
professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de I'information et de la
communication, Guide d’appui f la négociation. Tekst dostepny pod adresem: http:///www.travail-solidarite.gouv.fr.
Zawiera wiele przyktadéw francuskich przedsiebiorstw, ktdre odnotowaty sukcesy.

% OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World , OECD, Paris, 2007. Dostepny pod

adresem: http://www.oecd.org.
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wszystkich postaw zbadanych w ramach PISA, najwiekszg réznice zaobserwowano w
wyobrazeniu samego siebie w dziedzinach Scistych. W 22 na 30 krajow OECD biorgcych
udziat w badaniu, mezczyzni znacznie wyzej oceniali swoje wtasne umiejetnosci w
zakresie przedmiotéw Scistych niz kobiety.”

Znaczna wiekszo$¢ dziewczat wybiera kariere w dziedzinach nauk spotecznych
i humanistycznych (na przyktad 80% oso6b zatrudnionych jako psycholog to kobiety),
natomiast jezeli chodzi o kariere w dziedzinach nauk Scistych i technologii, wtgczajgc
technike informacyjng i komunikacyjna, nalezg one do mniejszosci. Kobiety stanowity
jedynie 29% naukowcdéw i inzynieréw zatrudnionych w roku 2004, i jedynie 18% badaczy w
sektorze biznesowym i przedsigbiorstwach®.

Przetamanie stereotypoéw i generowanie zyskow dla firmy

Umiejetnosci nie zalezg od pfci. Sektory przemystowe tradycyjnie zdominowane przez
kobiety, jak na przyktad wtdkiennictwo, ustugi finansowe, stuzba zdrowia, itd. w imponujacy
sposéb rozwinety sie pod wzgledem technologicznym. Kobiety udowodnity juz na wielu
polach, iz sg w stanie zdoby¢ niezbedne umiejetnosci w przypadku technicznego rozwoju
ich stanowisk.

Jednakze ,wprowadzenie owych technologii na szkoleniach oraz w miejscach pracy nie
wprowadzito zmian w statusie zawodowym, jezeli chodzi o takie kariery, ani tez w statusie
samych zatrudnionych™".

Kobiety stanowig wiekszos¢ absolwentéw uniwersytetow w Europie (59%), i ich obecnoé¢
w nietradycyjnych dziedzinach jest coraz czestsza®. ,Ogdlnie rzecz biorac, tendencje
statystyczne w zakresie osiggnie¢ edukacyjnych pokazuja zmniejszajgcg sie roznice,
jezeli chodzi o wyksztatcenie kobiet i mezczyzn: (...) w przysztosci grupa 0sob z wyzszym
wyksztatceniem bedzie charakteryzowata sig niedostateczng liczbg mezczyzn **”

Coraz wiecej firm uwaza, iz przyjecie kobiet do ,meskiego” Swiata jest pozytywnym
czynnikiem zmian i ewoluciji.

“© Komisja Europejska — Dyrekcja Generalna ds. Badan, Nauki i Spoteczenstwa, SHE Figures. Women and

Science, Statistics and indicators 2006, Urzad Oficjalnych Publikacji Wspolnot Europejskich, Luksemburg,
2006. - ISBN 92-79-01566-4. Dostepny pod adresem: http://www.europa.eu.
“'" Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., ,La formation des femmes aux[ nouvelles technologies: une mauvaise
réponse f un vrai probléme”, Les[ Cahiers du MAGE, 1/97.
“ Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2[008, Urzad Oficjalnych Publikaciji
Wspdlinot Europejskich, Luksemburg, 2008. Dostepny pod adresem: www.epp.eurostat.ec.europa.eu
® Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, Working in Europe: Gender differences,
Dublin 2008. str. 3. Tekst dostepny jedynie w wersji elektronicznej pod adresem:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf
“ Zrédto: partnerzy spoteczni UE. Ramy dziatania na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn. Drugie sprawozdanie
uzupetniajace: 2007. str. 30. Dostepne pod adresem:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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Na przyktad

MuT w jezyku niemieckim oznacza ,dziewczyny w technologii”. Oznacza to rowniez
odwage. W roku 2007 firma Stihl, czotowy producent pit faricuchowych i narzedzi z
napedem elektrycznym stosowanych w ogrodnictwie, wzieta udziat w regionalnym
projekcie MuT w Niemczech. We wspdtoracy z paristwowa agencja pracy
zrealizowano program szkoleri majgcy na celu pobudzenie dziewczyn do robienia
kariery w dziedzinach technicznych. Zorganizowane zostaty akcje informacyjne
majgce przyciagnac kandydatki z uniwersytetow oraz targi dotyczgce stazu. Firma
zgodzita sie rowniez zaoferowac stazystkom prace na stanowiskach technicznych
oraz prace manualne®

Na stronie internetowej firm mozemy przeczyta¢: ,Wysokg jakos¢ naszych
produktéw zawdzieczamy naszym pracownikom”. (www.stihl.com), i moze to by¢
jednym z powoddw decyzji o zacheceniu utalentowanych mtodych kobiet do ubiegania
sie o stanowiska zdominowane przez mezczyzn.

Zarowno kobietom, jak i mezczyznom nalezy zaoferowac uczenie sie przez cate zycie
i podczas pracy, majgc na celu rozwiniecie ich umiejetnosci w dziedzinie nauki, techniki
i technologii. Ustawodawstwo wielu krajéw unijnych przewiduje specjalne srodki w
zakresie szkolenia i przekwalifikowania pracownikéw. Europejski Fundusz Spoteczny
(ESF)*, zarzadzany przez panstwa cztonkowskie na poziomie kraju, poswiecony jest
zwiekszeniu przystosowalnosci pracownikow do zmieniajgcych sie potrzeb rynkéw pracy i
pozwala uzyskac konkretne wsparcie na potrzeby szkolen zawodowych majacy na celu
zmniejszenie nierdwnosci pomiedzy mezczyznami i kobietami.

W ciggu ostatnich kilku lat ESF oraz EU-Equal wspomagaty zwigzki zawodowe, instytucje
organizujace szkolenia zawodowe oraz organizacje pracodawcow w zakresie szkolenia
kobiet, przygotowujgcych do pracy na nietradycyjnych stanowiskach, i jednoczesnie
pomocy przedsiebiorstwom, w szczegdlnosci matym i srednim przedsiebiorstwom, w
usunieciu przeszkod, ktére moga utrudni¢ udziat kobiet®.

Z mysla o uzupetnieniu braku umiejetnosci, podjeto wiele dziatan majgcych na celu
zwiekszenie udziatu kobiet w budownictwie. We Wioszech na przyktad projekt
finansowany ze srodkéw unijnych “A.CANT.O™ (Architekci — Kierownicy Budowy na
Rzecz Rownouprawnienia) byt podstawag stworzenia sieci centrow réwnosci pfci w
istniejgcych instytucjach szkoleniowych i wsparcia sektora budownictwa. Centra te oferujg
specjalistyczne porady spétkom pragnacym zainteresowac swojg dziatalnoscig kobiety, a
takze szkolenia dla kobiet pracujgcych jako architekci oraz kierownicy budowy.

Ramy dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn partneréw spotecznych UE i zwigzane
z nimi dwa sprawozdania uzupetniajgce* podajg wiele przyktadéw srodkéw podejmowanych
przez organizacje biznesowe, partneréow spotecznych oraz firmy w celu promowania
wiekszego zrdéznicowania ptci na stanowiskach.

*® Europejski Fundusz Spoteczny jest dostepny za posrednictwem panstw cztonkowskich lub regionéw.

Uczestnikami projektéw moga by¢: administracja publiczna, organizacje pozarzadowe oraz partnerzy
spoteczni zajmujgcy sie zatrudnieniem i integracja spoteczng, przedsigbiorstwa i inne strony zainteresowane.
Wiecej informacji na temat ESF mozna znalez¢ pod adresem: http://ec.europa.eu/employment_social/esf.
*° EU-Equal ,Establishing a culture of gender equality in tbe business world”, 2007 zawiera opis wielu inicjatyw
w tej dziedzinie. Dokument mozna znalez¢ pod adresem:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

o http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

48 . . - o . . . . . .
Ramy dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn partneréw spotecznych UE oraz zwigzane z nimi

raporty uzupetniajagce mozna znalez¢ pod adresem:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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Srodki te obejmuja:

[ | Kampanie na rzecz uswiadamiania dziewczgt o mozliwosciach oferowanych przez
zawody techniczne oraz utatwiania ich kontaktu z przedsiebiorstwami (np. strony
internetowe dla pracownikéw oraz potencjalnych kandydatek; targi kariery oraz ,dni
dziewczyn” w firmach);

[ | Programy szkoleniowe i pracownicze (opracowywanie dedykowanych programow
dla stazystéw; szkolenie bezrobotnych kobiet na nietradycyjne stanowiska w
budownictwie, komunikacji i transporcie; wspieranie dostepu mezczyzn do zawoddw
zwigzanych z opiek3).

»,Mezczyzni to naturalni przywédcy”

Stereotyp w pracy

W dalszym ciggu kobiety nie sg w wystarczajgcym stopniu reprezentowane na stanowiskach
kierowniczych, w szczegdlnosci na najwyzszym szczeblu, przy podejmowaniu strategicznych
decyzji. Ten brak rownowagi jest szczegdlnie widoczny w sektorze prywatnym. 97%
prezeséw oraz 90% cztonkéw najwyzszych ciat decyzyjnych najwiekszych spotek
notowanych na gietdzie w Europie to mezczyzni. Nawet w tych sektorach, w ktérych
kobiety stanowig wiekszos¢ (stuzba zdrowia, opieka spoteczna, edukacja), wyzsze
szczeble kierownicze sg na ogét zdominowane przez mezczyzn®.

Przetamanie stereotypu i generowanie zyskow firmy

W wielu krajach, w szczegdlnosci tam, gdzie wdrozone zostaty systemy majace na celu
przetamanie barier dotyczgcych udziatu kobiet, coraz wiecej kobiet mozna spotka¢ na
najwyzszych szczeblach decyzyjnych w rzadzie, administracji publicznej oraz
sgdownictwie.

,W czasie utworzenia Pekiriskiej Platformy Dziatania w roku 1995, kobiety stanowity
jedynie ledwie ponad 10% parlamentarzystow na catym swiecie. Od tamtej pory
nastepowata stata, chociaz powolna, poprawa i w rezultacie do lipca 2007 roku
kobiety stanowity ponad 17% cztonkow parlamentow krajowych na catym swiecie.
(-..) Nastagpit znaczny postep w promowaniu kobiet w administracji centralnej krajow
cztonkowskich UE, gdzie obecnie zajmujg one prawie 33% stanowisk na dwdch
najwyzszych szczeblach hierarchii w poréwnaniu do okoto 17% w roku 1995.” %

Udziat kobiet zwieksza sie rowniez w sektorze prywatnym, szczegodlnie wsrod kierownikow
nizszego i sredniego szczebla: w roku 2007 kobiety stanowity 32% osob uwazanych za
dyrektoréw firm w UE 27.'

Raport Women Matter” udowadnia, iz firmy z duzg liczbg kobiet odnotowang na
stanowiskach scistego kierownictwa na ogot majg wyzsze marze operacyjne i kapitalizacje
rynkowa niz firmy charakteryzujace sie mniejszg rownowaga pfci.

* Zrédto: baza danych WE na temat udziatu kobiet i mezczyzn w procesie podejmowania decyzji. Baza dostepna

pod adresem: http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.

% Komisja Europejska, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends. Urzad

Oficjalnych Publikacji Wspdlnot Europejskich, Luksemburg, 2008, str. 5.

*' Ibid. str. 7. ,Heads of businesses” to dyrektorzy naczelni, dyrektorzy i managerowie matych przedsigbiorstw.

52

McKinsey (2007), op. cit.
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Wedtug wielu manageréw ds. zasobow ludzkich patrzacych w przyszto$¢, mieszane
zespoty majg lepsze pomysty i osiggaja lepsze wyniki®.

Bezposrednie zajecie sie stereotypami i przeszkodami uniemozliwiajgcymi petne
rozlokowanie potencjatu kierowniczego kobiet moze przynie$¢ firmom bardzo wiele
korzysci. Ze wzgledu na przewage mezczyzn na najwyzszych stanowiskach, nieformalne
sieci i kanaty komunikacji moga nie uwzglednia¢ kobiet. Niewiele jest mentoréw, czy
wzoréw kobiecych. Ponadto, kultura korporacyjna wymaga ambicji i statej
dyspozycyjnosci, a kobiety sg zbyt czesto postrzegane jako bierne/niesmiate i ograniczone
zobowigzaniami rodzinnymi. Potencjalnymi przeszkodami moga réwniez by¢ niejasne
metody wyboru, brak planéw zwigzanych z karierg oraz wspdtpracownicy zachowujacy sie
jak macho. Innowacyjne rozwigzania oraz przejrzyste praktyki zarzadzania ukierunkowane
na usuniecie tych przeszkdd moga przynies¢ korzysci nie tylko kobietom, ale ogdlnie moga
poprawi¢ organizacje pracy i sytuacje personelu.

Ustawodawstwo w niektérych krajach UE przewiduje negocjacje majgce na celu
zwiekszenie réwnosci zawodowej na poziomie branzy i firmy, a takze wigczenie tego
tematu do negocjacji podczas szkolen lub przy zaszeregowywaniu pracownikéw. Na
przyktad prawo francuskie pozwala partnerom socjalnym podja¢ kroki sprzyjajgce karierze
kobiet, a wiec dazace do zrownowazenia udziatu kobiet i mezczyzn, w szczegdlnosci na
szczeblu kierowniczym. We Wioszech i Hiszpanii firmy moga ubiegac sie o fundusze na
wdrozenie planéw dziatari na rzecz réwnosci ptci*.

Niektore stowarzyszenia pracodawcow oraz przedsiebiorstwa stworzyly programy
promujgce dostep kobiet do stanowisk decyzyjnych. Programy te oferujg kobietom ustugi
w zakresie doradztwa personalnego, z ktérego mozna skorzysta¢ w celu uzyskania
konkretnych informaciji (coaching) dotyczgcych na przyktad przygotowania sie do rozmowy
o prace lub w celu uzyskania pomocy dtugoterminowej (mentoring). Stworzono kilka sieci
zajmujacych sie wyming doswiadczen personelu wyzszego i nizszego szczebla, ktére
pomagajg kobietom zwiekszyc¢ ich poczucie wtasnej wartosci oraz nauczy¢ sie, jak oceniac
wiasne umiejetnosci. Organizowane sg rowniez programy szkoleniowe ukierunkowane na
rozwinigcie umiejetnosci zarzadczych i zwigkszenie pewnosci siebie kobiet-liderek, lub
uwrazliwienie kierownikéw i wspotpracownikow™.

W styczniu 2007 roku Zastepca Dyrektora Generalnego Konfederacji Przemystu
Brytyjskiego ogtosit, iz do programu Idealny Pracodawca przystgpito ponad 100
spofek i organizacji. (...) Program ten, kierowany przez Opportunity Now, skupia
pracodawcow z innowacyjnym podejsciem do problemu segregacji zawodowej,
réwnych ptac oraz mozliwosci kobiet w migjscu pracy.” *

* Andrew Gould, Dyrektor Generalny i Prezes Schlumberger (Niemcy) zakonczyt gtéwna sesje dotyczaca

sWaking Up to the Need for Women in Science and Technology” podczas miedzynarodowej konferenciji
sWomen in Industrial Research—Speeding Up Changes in Europe” w Berlinie, 10 —11 pazdziernika 2003,
przedstawiajac zobowigzanie kilku Dyrektorow Generalnych firm zajmujgcych sie badaniem i rozwojem
(B+R) w Europie.
Badania potwierdzajgce zwigzek miedzy kierownictwem kobiet a pozytywnymi wynikami firmy zostaty
omowione rowniez w pierwszym rozdziale.
* Przyktadowe dobre praktyki w uktadach zbiorowych dostepne pod adresem:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.
Drugie sprawozdanie uzupetniajgce ramy dziatania na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn partnerow
spotecznych, 2007, op. cit. oferuje dodatkowe przyktady dobrej praktyki wdrozone przez partneréw
spotecznych lub poszczegdine firmy.
% Ramy dziatania na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn partnerow spotecznych UE, drugi raport uzupetniajacy,
2007, op. cit.
** Ibid. p. 71. ,Exemplar Employers’ “ dobre praktyki i studia przypadkéw dostepne pod adresem
www.opportunitynow.org.uk.
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2.4.4 ,Kobiet majg ograniczony czas i mobilnos¢”

Stereotyp w pracy

Zgodnie z sondazem przeprowadzonym w roku 2000 przez lpsos-Rebondir”, ,niemal
jedna na pie¢ kobiet podczas rozmowy o prace zostata zapytana, czy hipotetycznie ‘moze
wkrétce mie¢ jedno lub wiecej dzieci’; pytanie, ktére zadano jedynie 9% mezczyzn.

Rownolegle 15% kobiet poproszono o opowiedzenie, jak wyglada opieka na ich dzieémi:
dwa razy czesciej niz mezczyzn (7%).”

Podobnie odnosnie mobilnosci geograficznej, w przypadku stanowisk wiazgcych sie
z koniecznoscig przeniesienia sig, kobiety na ogét uwaza sie za mniej dyspozycyjne.

Ponadto, czesto uwaza sie, iz w przypadku transferu partneréow kobiety zazwyczaj
wyjezdzajg wraz z nimi, natomiast odwrotna sytuacja nalezy do wyjatkéw. Raport Colmou
podaje, ze ,koniecznos$¢ przeniesienia sie czasami wigze sie z awansem i stanowi
przeszkode dla kobiet. Biorgc pod uwage obecne nastawienie, w praktyce to mezczyzni

czesto wahajg sie, czy przenie$é sie wraz ze swoimi partnerkami”®® .

Przetamanie stereotypu i generowanie zyskéw dla firmy

Na pogodzenie pracy i zycia prywatnego trzeba spojrze¢ z nowej, szerszej perspektywy.

Ewoluujgce struktury rodzinne wymagaja, aby wszyscy pracownicy, zarowno kobiety, jak
i mezczyzni, mogli cieszy¢ sie prawem do pogodzenia pracy i zycia prywatnego. Kobiety sg
nieobecne w pracy ze wzgledu na urlop macierzynski srednio jedynie dwa razy po cztery
miesigce w ciggu 37 — 40 lat zycia zawodowego. Ojcéw nie dotyczg jedynie przerwy
zwigzane z cigzg oraz porodem.

Wiekszos¢ krajow UE ustanowito nowe prawa przystugujgce ojcom (urlop szkoleniowy,
urlop wychowawczy) oraz postanowienia potrzebne do osiggniecia wiekszej réwnowagi w
dzieleniu sie obowigzkami rodzinnymi.

Mezczyzni coraz to czesciej prosza o mozliwos¢ spedzania wiekszej ilosci czasu ze swoimi
rodzinami, ale czesto styszg odmowe. Badanie®™ pokazuje, iz mezczyzni pragnacy
skorzystaé z urlopu wychowawczego muszg zmierzy¢ sie z nieprzychylnym nastawieniem
pracodawcow i wspotpracownikow. Wieksza wiedza pracodawcéw i pracownikow na temat
tych praw oraz inne nastawienie do korzystania z nich pozwolitaby na lepszy podziat
zobowigzan spotecznych, rodzinnych i osobistych.

Potrzeby te moga réwniez zaspokoi¢ nowe, bardziej elastyczne formy organizacji pracy.
Laboratoires Boiron (Lyon)®, francuska grupa zajmujgca sie produkcjg oraz dystrybucjg
lekéw homeopatycznych, wdrozyta polityke zwiekszenia elastycznosci pracy. Za pomocg
kilku uméw zbiorowych, organizacja ta probowata znalezé ztoty $rodek pomiedzy

57 . s fas e \ . _— . i » .
,Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination f I'embauche”, sondaz przeprowadzony przez

IPSOS na zlecenie Rebondir z udziatem prawie 500 oséb w kwietniu 2000. Dostepny pod adresem:
http://www.ipsos.fr

% Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.

Quels obstacles? Quelles solutions 7, La Documentation Francgaise, Paryz, 1999, str. 52.

Raport zlecony przez Ministra ds. Stuzb Cywilnych, Reform Panstwowych i Decentralizacji, 1999. Dostepny
w j. francuskim pod adresem:
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.

* Patrz np. Komisja Europejska, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty

European countries, Luksemburg: Urzad Oficjalnych Publikacji Wspdlnot Europejskich, 2005, str. 42.

" Zrodto: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/frO5laboratoiresboiron.htm.
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interesem firmy a potrzebami pracownikéw. Kwestie spoteczne sg szczegdlnie widoczne w
formach organizacji pracy wybranych przez firme — formach, ktére wyraznie dgzg do
pogodzenia elastycznosci i interesow pracownikéw. Wyniki firmy zalezg gtéwnie od
wydajnoéci zatrudnionych, a wiec wybdr ten jest rowniez racjonalny: na przyktad ze
wzgledu na potrzeby pracownikéw umozliwiono im przejscia z pracy w petnym wymiarze
godzin na prace w niepetnym wymiarze godzin — co ma szczegolne znaczenie biorgc pod
uwage fakt, iz 77% pracownikdéw stanowig kobiety. To samo tyczy sie Srodkoéw podjetych
przez firme w zakresie skrécenia czasu pracy.

Wiele firm przekonato sie, iz inwestowanie w opieke nad dzie¢mi oraz inne ustugi
umozliwiajgce personelowi pogodzenia pracy z zyciem prywatnym jest rozsgdng decyzja.

Niektore firmy zatrudniajg osoby z zewnatrz, ktérym zlecajg opieke nad dzieémi, pétkolonie
podczas wakacji letnich lub pomoc krewnym w podesztym wieku. Inne tworzg ztobki
przyzaktadowe lub wspierajg zaktadanie ztobkéw w dzielnicach przemystowych. Rozwaza
sie rdwniez pomoc w pracach domowych (pranie, prasowanie, catering, itd.) oraz pomoc
w przeprowadzce rodzin.

Certyfikacje ,przedsiebiorstw sprzyjajgcych réwnos$ci pfci” dostepne sg w rdéznych
panstwach cztonkowskich. Na Wegrzech coraz wiekszg popularno$cig cieszy sie
panstwowa nagroda ,miejsce pracy przyjazne rodzinie” i co roku zwieksza sie liczba
aplikacji (w 2006 roku wptyneto 400 aplikacji, wigczajac kilka matych i $rednich
przedsiebiorstw). Pracodawcy, ktérzy zyskali juz to uznanie, uwazajg je za wielki sukces
biznesowy.”’

Jako ze problemom zwigzanym z pogodzeniem pracy z zyciem osobistym poswieca sie
coraz to wiecej miejsca na zbiorowych agendach negocjacji Partneréw Spotecznych,
nalezy spojrze¢ na te problemy z nowej perspektywy. Stowarzyszenia pracodawcéw
mys$lgcych przysztodciowo zaczety udwiadamiaé swoich cztonkdédw w zakresie potrzeby
ukierunkowania polityki dotyczgcej pogodzenia pracy z zyciem prywatnym zaréwno dla
mezczyzn, jak i kobiety, zrozumienia korzysci, jakie przynosi firmom miejsce pracy
przyjazne rodzinie oraz podjecia krokOdw umozliwiajgcych kobietom powr6t z urlopu
macierzynskiego i rozwiniecie petnego potencjatu wydajnosciowego i kreatywnego.”
Przezwyciezenie stereotypoéw dotyczacych tego, ,kto powinien zajgé sie rodzing” oznacza
przyjecie realistycznego spojrzenia na dzisiejsze rodziny, spetnienie potrzeb wszystkich
pracownikdw, zatrzymanie najwiekszych talentéw i poprawienie organizacji pracy
wszystkich.

o Ramy dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mgzczyzn partneréw spotecznych UE, drugie sprawozdanie

uzupetniajgce, 2007, op. cit. str. 43.

? Na przyktad czescy pracodawcy i zwigzki zawodowe, a takze rézne organizacje pracodawcow w sektorze
chemicznym w Niemczech. Ramy dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn partneréw spotecznych UE,
drugie sprawozdanie uzupetniajace, 2007, op. cit., str. 18 i 34.
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Rozdziat 3.
Zasady gry

Ogolny zarys

Dzis$ globalizacja nie jest juz wyborem, jest rzeczywistoscia.

Aby utrzymac poziom swojego dobrobytu UE musi zapewni¢, aby jej ekonomia pozwalata
na skorzystanie z nowych mozliwosci, jakie oferujg przed nig rynki globalne. Strategia
lizboriska UE na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia® ma na celu stworzenie z UE
dynamicznego i konkurencyjnego gracza na arenie globalnej. W tym kontekscie
inwestowanie w ,kapitat ludzki” w celu przystosowania pracownikéw i przedsiebiorstw do
nowych wyzwan jest gtbwnym przedmiotem troski UE.

UE promuje model, w ktérym postep gospodarczy i spoteczny wzajemnie sie wspieraja.
Agenda spoteczna Unii Europejskiej stanowi uzupetnienie strategii lizboriskiej i okresla
srodki, ktére nalezy podja¢ na poziomie europejskim i krajowym w celu sprostania nowym
wyzwaniom stawianym przez globalizacje.

Rownosé kobiet i mezczyzn na rynku pracy jest jednym z filaréw strategii dotyczgcej
wzrostu i zatrudnienia w Europie. Po pierwsze, Unia Europejska uwaza réwnos¢ kobiet i
mezczyzn za fundamentalng zasade, cel i zadanie. ROwnosé pfci i brak dyskryminacji
wynikajacej z ptci to fundamentalne prawa cztowieka. Po drugie, rownosé mezczyzn i
kobiet jest warunkiem koniecznym dla zréwnowazonego rozwoju spoteczno-gospodarczego.
Wozrost ilosci i jakosci zatrudnienia kobiet jest kluczowym elementem zwigkszenia
elastycznosci i przystosowalnosci rynku pracy do globalnych zmian gospodarczych i
demograficznych.

W niniejszym rozdziale przedstawiono role, kitdrg petni réwnos¢ kobiet i mezczyzn
w pomysinym wdrozeniu europejskiej strategii na rzecz wzrostu gospodarczego
i zatrudnienia, zarébwno z gospodarczego, jak i spotecznego punktu widzenia. W dalsze;j
czesci podano ogdlny zarys europejskich polityk oraz instrumentéw prawnych promujacych
zasade rownosci pfci w Swiecie pracy. Na koniec przedstawiono ogdine zobowigzania,
ktorych podijeta sie spoteczno$¢ miedzynarodowa w zakresie réwnosci ptci w $wiecie pracy.

Wartosci UE w zglobalizowanym swiecie

Rownosé ptci jako element przewagi konkurencyjnej Europy

Z historycznego punktu widzenia, jak dotgd Europa osiggata wysoki poziom dobrobytu,
spéjnosci spotecznej, ochrony srodowiska i jakosci zycia opartego na wspdlnych
wartosciach solidarnosci i sprawiedliwosci. Jednakze nowe technologie, mobilnosé,
starzejgca sie populacja oraz konkurencja globalna stanowig prawdziwe wyzwania.
Pojawienie sie nowych gigantéw gospodarczych takich jak Chiny czy Indie bardziej niz
kiedykolwiek wczesniej poddaje prébie gospodarke europejskg w zakresie handlu,
inwestycji, technologii, energii i kosztéw produkcji. UE musi dopilnowaé, zeby jej

8 Wiecej informacji na temat strategii lizboriskiej na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia mozna
znalezé pod adresem: http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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gospodarka byta w stanie skorzystaé z mozliwosci oferowanych przez globalizacje.
Infrastruktura i technologia sg istotne, ale kluczowym czynnikiem wydajnosci firm europejskich
jest dostepnos¢ i zdolnosci adaptacyjne wysoko wykwalifikowanych pracownikéw.

Na Szczycie Lizbonskim w marcu 2000 roku przywddcy Unii Europejskiej przedstawili
nowg strategie opartg na konsensusie panstw cztonkowskich, ktéra ma na celu
zwiekszenie konkurencyjnosci Europy i osiggniecie przez nig petnego zatrudnienia.
Strategia ta znana jest jako strategia lizboniska. Po wstepnych umiarkowanych wynikach,
strategia lizboriska zostata uproszczona i ponownie wprowadzona w roku 2005%.

Strategia opiera sie na trzech filarach zréwnowazonego rozwoju:

[ | Filar gospodarczy przygotowujacy grunt pod przeksztatcenie w gospodarke
konkurencyjna, dynamiczng, opartg na wiedzy;

[ | Filar spoteczny przygotowany w celu zmodernizowania europejskiego modelu
spotecznego poprzez inwestowanie w zasoby ludzkie i zwalczanie wykluczenia
spotecznego;

| Filar srodowiskowy zwracajgcy uwage na fakt, iz wzrost gospodarczy musi byé

oddzielony od wykorzystania zasobéw naturalnych.

-Nowa” strategia lizboniska wprowadzona w roku 2005 skupia sie gtéwnie na wzroscie
gospodarczym i zatrudnieniu.

Potrzeba stworzenia wiekszej liczby miejsc pracy wynika z dwdch powoddéw. Po pierwsze,
nadal zbyt wielu ludzi boryka sie z problemem bezrobocia. Po drugie, jedynie zatrudnienie
wiekszej liczby osob moze pozwoli¢ spoteczenstwom poradzi¢ sobie ze zmianami
demograficznymi. Starsze populacje to wyzsze emerytury i koszty opieki zdrowotnej, ktore
muszg by¢ finansowane z podatkéw i sktadek optacanych przez ludnos¢ pracujgca oraz
firmy. Jest to jeden z powoddw pokazujgcych, dlaczego promowanie zatrudniania kobiet
jest waznym celem strategii lizbonskiej.

Wozrost nie jest celem samym w sobie, jest warunkiem wstepnym mozliwosci utrzymania
i zwiekszenia poziomu dobrobytu Europy, w ten sposéb zachowujac i wzmacniajgc unijny
model spoteczny. Strategia lizboriska ma docelowo zapewnic, iz Europa jest w stanie
utrzymac i poprawic jakos¢ zycia wszystkich swoich obywateli — jak rowniez ich dzieci
i wnukéw — w konteks$cie globalizacji, zmian demograficznych oraz wyzwan zwigzanych
z ochrong $rodowiska.

Z tego wiasnie powodu agenda spoteczna UE® stanowi naturalne uzupetnienie strategii
lizboniskiej. Wartosci spoteczne UE stanowig integralna czes¢ odpowiedzi UE na
globalizacje. Agenda spoteczna UE ma za zadanie nadal promowac¢ spoteczng Europe w
skali gospodarki globalnej poprzez tworzenie dla obywateli UE nowych mozliwosci,
zwiekszenie dostepu do wysokiej jakosci ustug oraz okazanie solidarnosci z tymi, na
ktérych zmiany miaty negatywny wptyw.

Agenda spotfeczna UE taczy w sobie szereg polityk UE, ktére majag zosta¢ wdrozone przez
panstwa cztonkowskie we wspotpracy z UE, i ma za zadanie kierowanie i udzielenie
wsparcia w zakresie siedmiu obszaréw priorytetowych:

| dzieci i mtodziez
[ | inwestowanie w ludzi: wiecej lepszych miejsc pracy, nowe umiejetnosci

] mobilnosé

& Konkluzje Prezydencji z Rady Europejskiej w Lizbonie, 23 i 24 marca 2000.Konkluzje Prezydenc;ji z

posiedzenia Rady Europejskiej w Brukseli, 22 i 23 marca 2005. Dostepne pod adresem:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm

° +,Renewed Social Agenda” COM(2008) 412 wersja ostateczna, przyjeta przez Komisje Europejska dnia
2.07.2008. Dostepna pod adresem: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm
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[ | dtuzsze zycie w zdrowiu

| walka z biedg i wykluczeniem spotecznym

[ | walka z dyskryminacjg i promowanie réwnosci ptci
[ | mozliwosci, dostep i solidarnos¢ na scenie globalnej

W zwigzku z roéwnoscig ptci, agenda spoteczna dostrzega, iz w ostatnim
pie¢dziesiecioleciu UE zrobita imponujacy postep. Jednakze agenda przypomina rowniez,
iz ten brak rownosci nadal sie utrzymuje, co mozna zaobserwowac na przyktadzie réznicy
pomiedzy wynagrodzeniem kobiet i mezczyzn, jak réwniez niedostatecznego
dopuszczenia kobiet do gospodarczych i politycznych proceséw decyzyjnych.

Aby zaja¢ sie tymi roznicami, KE:

| wzmocni proces witgczania problematyki ptci (ang. mainstreaming) do wszystkich
polityk i dziatan UE;

[ | przygotuje sprawozdania dotyczgce realizacji planu dziatania na rzecz réwnosci
kobiet i mezczyzn UE * oraz zaprezentuje dalszg strategie;

[ | zaproponuje ustawodawstwo majgce na celu ustanowienie mocniejszych srodkow
wspomagajacych mozliwosé pogodzenia zycia prywatnego i zawodowego
(udoskonalenie ustalen dotyczacych urlopu rodzicielskiego oraz ochrony kobiet w
ciazy);

[ | podejmie kolejne kroki w celu rozwigzania problemu réznicy w wynagrodzeniu kobiet
i mezczyzn” udoskonalajgc ramy prawne i zachecajgc pracodawcow do
opowiedzenia sie za réwnoscig wynagrodzen;

wyda raport dotyczacy dostepnosci struktur opieki nad dzieémi;

skupi otwarta metode koordynacji na potrzebie zmniejszenia stopy zagrozenia
ubdstwem odnoszacej sie do kobiet, szczegdlnie starszych kobiet;

[ | podejmie dziatania ukierunkowane na zmniejszenie réznicy ptci w zakresie
przedsiebiorczosci (obecnie kobiety stanowig jedynie 31% przedsiebiorcow).

Jednym z gidwnych instrumentéw wdrazania agendy spotecznej jest Europejska
strategia zatrudnienia (ang. European Employment Strategy — EES.)*

EES opiera sie na nastepujgcych gtéwnych kierunkach postepowania:
[ | zwigkszenie zdolno$ci adaptacyjnych pracownikow i przedsiebiorstw;

[ | zachecenie wiekszej liczby oséb do dofgczenia do grona oséb zatrudnionych i
pozostania w nim;

[ | inwestowanie, coraz bardziej efektywne, w pracownikéw;
[ | zapewnienie prawdziwego wdrozenia reform poprzez lepsze rzadzenie.

Zgodnie ze strategig lizboniskg, zasadami przewodnimi sukcesu europejskiej strategii
zatrudnienia sa:

[ | szanse zatrudnienia;

[ | przedsiebiorczosc;

* Plan dziatania UE na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2006-2010” (COM/2006/0092 wersja ostateczna).

Patrz ponizej rozdziat 3.3.1.

& Zgodnie z komunikatem , Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 wersja

ostateczna, 18.07.2007. Dostepny pod adresem:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

% Wiecej informacji pod adresem: http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

30

y N



ROZDZIAL

3

Zasady gry

[ | zdolnos$ci adaptacyjne;
[ | réwne szanse.

Europejski Fundusz Spoteczny (EFS) oferuje paristwom zasoby pozwalajgce na dziatania
w kierunku osiggniecia tych celéw. ESF jest funduszem strukturalnym UE majgcym na celu
wspieranie panstw cztonkowskich w lepszym przygotowaniu europejskich pracownikéw
i firmy do zmierzenia sie z nowymi globalnymi wyzwaniami.

EES szczegdlng uwage zwraca na jakos$¢ zatrudnienia bedgca specyficznym czynnikiem
produktywnym. Jakosc¢ zatrudnienia wigze sie z:

[ | wysokim standardem zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Kiepskie lub
niebezpieczne warunki pracy kosztujg gospodarke UE okoto 3% PNB;

udogodnienia takie jak ztobki wspomagajgce pracownikdw posiadajgcych rodziny;
szkolenia dla pracownikéw, doskonalenie zawodowe i przekwalifikowanie;

odpowiednie ochrona socjalna;

dobry dialog pomiedzy przedstawicielami pracownikOw i pracodawcow.

Wytyczne polityki zatrudnienia UE (2008-2010)* wprowadzajg parnstwa cztonkowskie w
zagadnienia dotyczace osiggniecia petnego zatrudnienia, wysokiej jakosci miejsc pracy,
wydajnosci sity roboczej oraz spdjnosci spotecznej. Podkreslajg one istotne czynniki
zwigzane z réwnoscig pfci, takie jak:

| podejmujac wszelkie dziatania nalezy uwzglednia¢ problematyke ptci i zapewniaé
rownos$¢ pici.” Szczegdlng uwage nalezy zwrécié na znaczace zmniejszenie
wszystkich réznic na rynku pracy wynikajgcych z pici zgodnie z europejskim paktem
na rzecz rownosci pici;

[ | polityka powinna przyczynia¢ sie do osiggniecia w Unii Europejskiej (UE) Sredniej
stopy zatrudnienia wynoszgcej dla kobiet co najmniej 60%. Szczegdlng uwage nalezy
zwrdci¢ na znaczne zmniejszenie utrzymujgcych sie réznic w zatrudnieniu kobiet i
mezczyzn oraz réznic w wynagrodzeniu wynikajgcych z ptci (Wytyczna nr 17);

[ | Nalezy promowa¢ podejscie oparte na koncepcji cyklu zyciowego poprzez wicksze
mozliwosci pogodzenia pracy z zyciem prywatnym oraz zapewnienie dostepnych
i przystepnych struktur opieki nad dzie¢mi oraz opieki nad pozostatymi osobami
bedacymi na utrzymaniu pracownikéw. Docelowo do roku 2010 opieka nad dziec¢mi
ma obja¢ co najmniej 90% dzieci w wieku od 3 lat do obowigzkowego wieku
szkolnego oraz co najmniej 33% dzieci ponizej 3 roku zycia (Wytyczna nr 18);

| Promowanie i rozpowszechnianie innowacyjnych i dajgcych sie dostosowac form
organizacji pracy majgc na celu poprawe jakosci i wydajnosci pracy, wtgczajagc
bezpieczenstwo i zdrowie (Wytyczna nr 21);

[ | Nalezy znacznie zmniejszy¢ rdznice istniejgcg pomiedzy wynagrodzeniem kobiet
i mezczyzn. Szczegdlna uwage nalezy poswieci¢ wyjasnieniu i zajeciu sie
przyczynami niskiego poziomu wynagrodzen w zawodach i w sektorach, ktére na
0go6t sg zdominowane przez kobiety (Wytyczna 22).

8 Wytyczne na rzecz zatrudnienia (2008-2010) dostepne sg pod adresem:
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf

0 Komisja Europejska (2007). Manual for gender mainstreaming of employment policies, zawiera wskazowki w

tym zakresie.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf
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3.2.2 MSP w centrum strategii lizboriskiej

Podczas posiedzenia Rady Europejskiej wiosng 2006 roku, panstwa cztonkowskie ustality
4 priorytetowe obszary wsparcia strategii lizboniskiej, wtgczajac stworzenie bardziej
dynamicznego S$rodowiska biznesowego poprzez uwolnienie potencjatu biznesowego,
w szczegolnosci potencjatu MSP™'.

MSP znajdujg sie w centrum uwagi strategii lizborskiej na rzecz wzrostu gospodarczego
i zatrudnienia™. Wigkszo$¢ miejsc pracy w UE jest wtasnie oferowanych przez mate
i $rednie przedsigbiorstwa (MSP), firmy zatrudniajgce 250 lub mniejsza liczbe
pracownikow. Mate firmy sg jednym z gtéwnych motoréw gospodarki, jednakze czesto
stajg one w obliczu specyficznych problemoéw, ogromnych przeszkéd wynikajacych z
biurokraciji.

Program Small Business Act dla Europy (SBA)” ma na celu zapewnienie, iz europejskie
MSP otrzymujg pelne wsparcie umozliwiajgce im uwolnienie ich potencjatu
diugoterminowego zréwnowazonego rozwoju oraz tworzenia nowych miejsc pracy.
Proponuje on konkretne dziatania w ramach poszczegdlnych polityk, ktére ma podjaé
zarowno Komisja, jak i panstwa cztonkowskie.

SBA ma réwniez na celu promowanie przedsiebiorczosci, dostosowanie ustawodawstwa
w sposodb przyjazny dla MSP oraz wsparcie MSP w ich rozwoju. Okre$la on 10 zasad, ktére
nalezy wdrozy¢ na najwyzszych szczeblach politycznych oraz konkretne s$rodki, ktdre
utatwig zycie matych przedsiebiorstw. Program Small Business Act przypomina o
potrzebie inwestowania w talent oraz potencjat przedsiebiorczy kobiet stanowigce
niewykorzystane zrédto rozwoju MSP.

Program SBA wspiera rowniez opracowanie nowego ustawodawstwa w czterech
obszarach majgcych szczegélny wplyw na MSP: zaktadanie MSP, procedury zwigzane z
podatkiem VAT, ptatnosci oraz pomoc panstwa. Zgodnie z programem SBA, w sierpniu
2008 roku przyjeto nowe ogdine rozporzgdzenie w sprawie wytgczen grupowych (GBER)™
w zakresie pomocy panstwa. GBER upraszcza podejscie do srodkéw pomocy panstwa
wyraznie opowiadajgc sie za tworzeniem nowych miejsc pracy i zwiekszaniem
konkurencyjnosci, tj. celami promowanymi przez agende lizboriskg oraz srodki sprzyjajgce
MSP. Rozporzgdzenie to zezwala na pomoc na rzecz MSP, badan, innowaciji, rozwoju
regionalnego, szkolen, zatrudnienia oraz kapitatu podwyzszonego ryzyka. Umozliwia ono
MSP skorzystanie z réznego rodzaju wsparcia: pomoc na inwestycje w maszyny lub na
zatrudnienie dodatkowych pracownikow, pomoc w formie kapitatu podwyzszonego ryzyka,
pomoc na dziatalno$¢ innowacyjng, pomoc na pokrycie kosztdw zwigzanych z prawami
wiasnosci intelektualne;.

m Konkluzje Prezydenciji z posiedzenia Rady Europejskiej w Brukseli (23/24 marca 2006). 18 maja 2006.

Dostepne pod adresem:
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

& smplementing the Community Lisbon Programme — Modern SME policy for Growth and Employment”,

COM(2005) 551 wersja ostateczna, 10.11.2005.
Dostepny pod adresem: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm

7 »Think Small First” - A “Small Business Act” dla Europy. Komunikat Komisji adresowany do Rady,

Parlamentu Europejskiego, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego, jak réwniez Komitetu
Regionéw - COM/2008/0394 wersja ostateczna, 25.06.2008. Dostepny pod adresem:
http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

7 sGeneral block exemption Regulation.” Rozporzadzenie Komisji (WE) Nr 800/2008 z dnia 6 sierpnia 2008.

OJ Nr L 214 z dnia 09.08.2008. Dostepne pod adresem:
http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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¥ Wiecej informaciji:

Na temat wzrostu gospodarczego i zatrudnienia:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

Portal SME (MSP)
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

Na temat Agendy spotecznej:
http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

Na temat Europejskiej strategii zatrudnienia (European Employment Strategy - EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Komisja Europejska (2007). Instrukcje dla gender mainstreaming (Manual for gender
mainstreaming of employment policies).
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_
mainstr_en.pdf

Na temat réznicy ptac
“Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 final, 18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

3.3 UE i zasada réwnosci ptci

Rownosé kobiet i mezczyzn jest jedng z podstawowych warto$ci Unii Europejskiej. Traktat
WE™ stanowi, iz rowno$¢ mezczyzn i kobiet jest zasadg i zadaniem stojgcym przed
Wspdlnota:

Odpowiednie artykuty Traktatu WE (wersja skonsolidowana 2002)

Artykut 2

Zadaniem Wspolnoty jest, poprzez ustanowienie wspdlnego rynku oraz unii gospodarczej i
walutowej oraz urzeczywistnienie wspolnych polityk lub dziatan [...] wysokiego poziomu
zatrudnienia i ochrony socjalnej, rownosci mezczyzn i kobiet, statego i nieinflacyjnego wzrostu [...]

Artykut 3.2

We wszystkich dziataniach okreslonych w niniejszym artykule Wspdlnota zmierza do zniesienia
nieréwnosci oraz wspierania réwnosci mezczyzn i kobiet.

Artykut 13

[...] moze podjac srodki niezbedne w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ptec,
rase lub pochodzenie etniczne, religie lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng

° Wiecej informaciji pod adresem: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html
oraz http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm
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Artykut 141

1. Kazde Panstwo Cztonkowskie zapewnia stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen dla
pracownikéw pici meskiej i zenskiej za taka sama prace lub prace tej samej wartosci [...]

3. Rada [...] przyjmuje srodki zmierzajgce do zapewnienia stosowania zasady réwnosci
szans i rownosci traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia i pracy, w tym zasade
réwnosci wynagrodzen za takg sama prace lub prace takiej samej wartosci.

4. W celu zapewnienia petnej réwnosci miedzy mezczyznami i kobietami w zyciu
zawodowym zasada rownosci traktowania nie stanowi przeszkody dla Parnstwa Cztonkowskiego
w utrzymaniu lub przyjmowaniu srodkéw przewidujgcych specyficzne korzysci, zmierzajgce do
utatwienia wykonywania dziatalnosci zawodowej przez osoby pici niedostatecznie
reprezentowanej badz zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich
kompensowania.

Zasade te okresla réwniez Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej”® z 2000 roku.

Odpowiednie artykuty z Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej

Artykut 21 — Niedyskryminacja

Zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na pteé, rase, kolor skory, pochodzenie
etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub Swiatopoglad, opinie polityczne lub
wszelkie inne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie, niepetnosprawnosc,
wiek lub orientacje seksualng

Artykut 23 — Réwnosé mezczyzn i kobiet

Nalezy zapewni¢ réwno$¢ mezczyzn i kobiet we wszystkich dziedzinach, w tym w sprawach
zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Zasada rownosci nie stanowi przeszkody w utrzymywaniu lub przyjmowaniu $rodkow
zapewniajgcych specyficzne korzysci dla oséb ptci niedostatecznie reprezentowane.

3.3.1 Plan dziatania na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn

Polityka UE dotyczgca rownosci kobiet i mezczyzn opiera sie na podejsciu catosciowym
obejmujgcym ustawodawstwo, mainstreaming oraz dziatania pozytywne. Dostepne jest
réwniez wsparcie finansowe, ktérego zrédtem jest program PROGRESS (patrz ponizej).

W tym zakresie 1 marca 2006 roku Komisja przyjeta plan dziatania na rzecz rownosci
kobiet i mezczyzn 2006-2010". Wspomniany plan dziatania jest dowodem politycznego
zaangazowania Komisji w rozwiniecie agendy dotyczacej réwnosci ptci.

7% 2000/C 364/01. Jest to niewigzgca deklaracja podpisana na posiedzeniu Rady Europejskiej w Nicei 7

grudnia 2000 r. Dostepna pod adresem: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf

’ Wiecej informacji w: COM (2006) 92 i pod adresem:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
Wszystkie dokumenty UE zwigzane z réwnoscig ptci, o ktérych mowa w niniejszym rozdziale, mona znalez¢
pod adresem: http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html
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Plan dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn (2006-2010)

Plan dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn nakresla sze$c¢ priorytetowych
obszaréw dla dziatarh UE dotyczgcych réwnosci pici:

1 Dazenie do zréwnania niezaleznosci ekonomicznej kobiet i mezczyzn;
2 Pogodzenie zycia prywatnego i zawodowego w kontekscie obu ptci;

8 Roéwne uczestnictwo w podejmowaniu decyzji;

4 Wykorzenianie wszelkich form przemocy uwarunkowanej picig;

5 Eliminacja stereotypéw zwigzanych z picig;

5.1 Eliminacja stereotypdw zwigzanych z ptcig w edukaciji, szkoleniach i
kulturze

5.2  Eliminacja stereotypoéw zwigzanych z ptcig na rynku pracy
5.3  Eliminacja stereotypdw zwiazanych z ptcia w mediach

6 Propagowanie réwnosci ptci w kontaktach z krajami spoza UE oraz w polityce
rozwoju UE.

Zgodnie z planem dziatania, europejski pakt na rzecz réwnosci pici *® zostat zatwierdzony
przez Rade Europejskg 23 i 24 marca 2006 roku.

Pakt jest dowodem zaangazowania Unii oraz panstw cztonkowskich w zwiekszenie udziatu
kobiet w rynku pracy, w szczegdlnosci w zakresie jakosci zatrudnienia, oraz promowania
srodkéw pomagajacych w pogodzeniu pracy i zycia prywatnego przez kobiety i mezczyzn.

Europejski Pakt na Rzecz Réwnosci Pici (2006)

Zacheca do podjecia dziatan na szczeblu krajow cztonkowskich oraz na poziomie
unijnym w nastepujgcych obszarach:

e Eliminacja réznic pomiedzy ptciami oraz zwalczania stereotypow dotyczacych
ptci na rynku pracy (w szczegolnosci tych zwigzanych z segregacija rynku pracy
ze wzgledu na pteé oraz w edukacji);

® Promocja lepszej rownowagi pomiedzy zyciem osobistym i praca dla wszystkich;

e Wzmacnianie rzgdzenia poprzez uwzgledniania problematyki ptci oraz lepszg
kontrole

Wszystkie te ostatnie dokumenty dotyczgce polityki okreslajg stereotypy dotyczace pici
oraz bariery kulturowe mianem pierwotnych przyczyn utrzymywania sie nieréwnosci
i nieskuteczno$ci na rynku pracy UE. Wszystkie podmioty spoteczne wezwano do podjecia
dziatan ukierunkowanych na powazne zajecie sie tym problemem i zapewnienie wolnosci
obywatelom europejskim, kobietom i mezczyznom, aby rozwinag¢ ich indywidualne talenty
i ambicje.

78

Wiecej informacji pod adresem: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm
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Raport UE dotyczgcy réwnosci kobiet i mezczyzn z roku 2008™ przypomina, ze:

Stawianie czota stereotypom zwigzanym z picia

e Konieczne jest usuniecie barier kulturowych w celu utatwienia dostepu kobietom i
mezczyznom do zawodow nietradycyjnych, w tym do zawodéw wymagajgcych
podejmowania decyzji, oraz petnego wsparcia dla indywidualnych decyziji

® Podejscie do toczgcych sie szkolen, rozwoju zawodowego oraz udzielania porad
odnosnie wyboru zawodu nie powinno bra¢ pod uwage zadnych stereotypow.
Osoby zajmujgce sie szkoleniem oraz doradztwem zawodowym powinny zdawac¢
sobie sprawe z tych probleméw.

Program Progress na lata 2007-2013% jest programem UE na rzecz zatrudnienia
i solidarnos$ci spotecznej. Program dzieli sie na pieé¢ obszaréw polityki: zatrudnienie
(wspieranie wdrazania strategii lizbonskiej), warunki zatrudnienia, ochrona i integracja
spoteczna, niedyskryminacja i roznorodnosc¢ i réwnos¢ pici.

Czes$¢ dotyczgca rownosci pici wspiera wdrozenie planu dziatania na rzecz réwnosci
kobiet i mezczyzn.

Zgodnie z artykutem 2 gender mainstreaming nalezy promowaé we wszystkich dziataniach
objetych programem®.

Zasoby finansowe programu PROGRESS na rzecz réwnosci pici (2007-2013)

Rozdziat poswiecony réwnosci ptci wspiera skuteczne wprowadzanie w zycie Planu
Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn (2005-2010) poprzez:

e Udziat w osiggnieciu rownej niezaleznosci ekonomicznej kobiet i mezczyzn |[...]

e Poprawienie mozliwosci potgczenia zycia zawodowego, prywatnego i rodzinnego
poprzez wymiane doswiadczen i analize;

® Promowanie réwnego uczestniczenia kobiet i mezczyzn w podejmowaniu
decyzji;

e Eliminacje stereotypéw zwigzanych z picig w spoteczenstwie;

e Poprawe implementacji ustawodawstwa zwigzanego z ptcig |[...]

™ Raport dotyczacy réwnosci kobiet i mezczyzn 2008, COM(2008)10. W szczegdlnosci zapoznaj sie z

ustepem 3.3 , Tackling stereotypes, support for individual choices

* 0J 315/1 15.11.2006 DECYZJA NR 1672/2006/EC PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY z dnia 24
pazdziernika 2006 r. wprowadzajgca program wspoélnotowy na rzecz zatrudnienia i solidarnosci spotecznej
— Progress.
Wiecej informacji pod adresem: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html

& Zapoznaj sie réwniez z inicjatywg EQUAL pod adresem:

http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm

36

y N



3.3.2

3.3.3

ROZDZIAL

3

Zasady gry

Partnerzy spoteczni UE ,,Ramy dziatania na rzecz réownosci kobiet
i mezczyzn” (2005-2010)” *

W roku 2005 Partnerzy Spoteczni UE zobowigzali sie zwiekszyé réwnosé ptci na rynku
oraz w miejscu pracy. Ramy dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn okreslajg
priorytetowe kierunki postepowania na lata 2005-2010:

[ | Zajecie sie problemem rol ptci

[ | Promowanie kobiet w procesie decyzyjnym

[ | Wspieranie rownowagi pomiedzy pracg a zyciem prywatnym
| Zajecie sie rdéznica w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn

Jezeli chodzi o role pfci, dokument ten sugeruje wiele praktycznych srodkow, ktére moga
podjaé pracodawcy, zwigzki zawodowe oraz rzady w celu przezwyciezenia stereotypow
zwigzanych z ptcig. Roczne sprawozdania uzupetniajgce® dotyczace realizaciji dziatan pod
tymi czterema szerokimi nagtbwkami w kazdym kraju oferuja bogaty ogdlny zarys
podjetych inicjatyw oraz korzysci ptyngcych dla wszystkich zaangazowanych stron.

Ustawodawstwo UE w zakresie rownosci kobiet i mezczyzn

W ciggu ostatnich 30 lat zasada rownego traktowania mezczyzn i kobiet, zapisana
w traktatach WE od czasu zatozenia Europejskiej Wspdlnoty Gospodarczej w roku 1957,
wdrazana byta w réznych dziedzinach ustawodawstwa UE i rozwijana w szerokie
orzecznictwo przez Europejski Trybunat Sprawiedliwosci.

Komisja monitoruje zastosowanie tego ustawodawstwa oraz, gdzie jest to wtasciwe,
proponuje nowe.

Ustawodawstwo w zakresie réwnego traktowania mezczyzn i kobiet obecnie obejmuje
nastepujace dyrektywy dotyczgce zatrudnienia, ubezpieczen spotecznych, a takze towaréw
i ustug: *

[ | Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeksztatcona).

| Dyrektywa Rady 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajgca w zycie
zasade rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw i
ustug oraz dostarczania towardw i ustug.

[ | Dyrektywa 2002/73/WE Parlamentu Europejskiego oraz Rady z dnia 23 wrzesnia
2002 r. zmieniajgca Dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia,
ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy.

[ | Dyrektywa Rady 98/52/WE z dnia 13 lipca 1998 r. w sprawie rozszerzenia dyrektywy
97/80/WE dotyczacej ciezaru dowodu, w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢, na Zjednoczone Krdlestwo Wielkiej Brytanii i Irlandii Pétnocne;.

& http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf

& http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

84 7 . ‘s . I . - . . 7 . .
Oproécz dyrektyw, niewiazace decyzje, zalecenia i komunikaty, ktore zostaty przyjete, jak réwniez propozycje
w zakresie nowego ustawodawstwa mozna znalez¢ pod adresem:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html
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[ | Dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca ciezaru dowodu
w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

[ | Dyrektywa Rady 97/75/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. zmieniajaca i rozszerzajgca na
Zjednoczone Krolestwo Wielkiej Brytanii i Irlandii Pétnocnej dyrektywe 96/34/WE w
sprawie porozumienia ramowego dotyczgcego urlopu rodzicielskiego zawartego
przez Europejskg Unie Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE),
Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP) oraz Europejska
Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC).

[ | Dyrektywa Rady 96/97/WE z dnia 20 grudnia 1996 r. zmieniajgca dyrektywe
86/378/EWG w sprawie wprowadzania w zycie zasady rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w systemach zabezpieczenia spotecznego pracownikéw.

[ | Dyrektywa Rady 96/34/WE z dnia 3 czerwca 1996 roku w sprawie porozumienia
ramowego dotyczgcego urlopu rodzicielskiego zawartego przez UNICE, CEEP oraz
ETUC.

[ | Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia
srodkow stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia
pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno rodzity, i pracownic karmigcych piersia
(dziesiata dyrektywa szczegdtowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG).

[ | Dyrektywa 86/613/EWG z dnia 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowania zasady
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn pracujgcych na wiasny rachunek, w tym
w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony kobiet pracujgcych na wtasny rachunek w
okresie cigzy i macierzynstwa.

[ | Dyrektywa Rady 86/378/EWG z dnia 24 lipca 1986 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w systemach zabezpieczenia
spotecznego pracownikéw.

[ | Dyrektywa 79/7/EWG z dnia 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wprowadzania
w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia
spofecznego.

[ | Dyrektywa Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do
zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy.

[ | Dyrektywa Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia
ustawodawstwa panstw cztonkowskich dotyczacych stosowania zasady réwnosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet.

Wymiar miedzynarodowy

UE w petni wspiera realizacje zobowigzann w zakresie rownosci pici podjetych przez
spotecznos¢ miedzynarodowsg, jako ze stanowig one szersze i ogdlnie ustalone ramy
dziatania na poziomie globalnym.
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Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet
(CEDAW)*

Przyjeta w roku 1979 przez Zgromadzenie Ogéine ONZ konwencja ta jest najobszerniejszym
i najbardziej szczegdtowym porozumieniem miedzynarodowym dotyczgcym praw
cztowieka przystugujgcych kobietom. Ustanawia ona prawa kobiet, ktérych wczesniej
prawa cztowieka nie uwzgledniaty, w szczegdlnosci w zakresie zycia prywatnego i rodzinnego.

CEDAW okresla obowigzujace zasady dotyczgce rownego udziatu i rownych praw kobiet
na rynku pracy, ze szczegdlnym odniesieniem do potrzeby wprowadzenia réwnosci
wynagrodzen oraz zapewnienia rownych szans wejscia na rynek pracy.

Od lutego 2008 roku do Konwencji przystgpito 185 parnstw — ponad dziewiecdziesigt
procent cztonkéw Organizacji Narodéw Zjednoczonych, wtaczajgc wszystkie panstwa
cztonkowskie UE.

Pekinska platforma dziatania

Deklaracja pekiniska i pekinska platforma dziatania (PfA)* byty wynikiem Czwartej
Swiatowej Konferenciji na rzecz Kobiet, ktéra odbyta sie w Pekinie we wrzeséniu 1995 roku.
PfA wyraza uzgodnione zobowigzanie udzielenia poparcia rownouprawnieniu kobiet 189
rzgdéw i 2.100 organizacji pozarzadowych, ktére wziety udziat w tym wydarzeniu.

PfA wskazuje, iz utrzymujgce sie réznice pomiedzy mezczyznami a kobietami to jedna
z podstawowych przyczyn biedy i niepewnosci sytuacji zyciowej. Zrownowazony rozwagj
gospodarczy i spoteczny musi opiera¢ sie na jednakowym dostepie do struktur
gospodarczych i dziatalnosci produkcyjnej, rownym udziale w podejmowaniu decyzji na
wszystkich poziomach oraz pokonywaniu stereotypow zwigzanych z pfcia.

Panstwa cztonkowskie ONZ, wigczajac wszystkie panstwa cztonkowie UE, stworzyty
narodowe programy dziatania (ktére podlegaja mechanizmowi monitoringu). W roku 2000
i 2005 miaty miejsce dwie specjalne sesje globalne ONZ skupione na globalnej analizie

osiggnietego postepu.

Milenijne cele rozwoju”

Deklaracja milenijna i milenijne cele rozwoju byty wynikiem Szczytu Milenijnego, ktéry sie
odbyt we wrzesniu 2000 r., podczas ktérego sSwiatowi przywodcy spotkali sie w siedzibie
ONZ w Nowym Jorku.

Ramy milenijnych celéw rozwoju przedstawiajg w skrocie gtowne sprawy spotecznosci
globalnej — pokdj, bezpieczenstwo, rozwoj, rownowaga ekologiczna, prawa cztowieka oraz
demokracja — i okreslaja grupe wzajemnie wspierajgcych sie celéw ukierunkowanych na
rozwdj spoteczny.

Osiem milenijnych celéw rozwoju stanowi ambitng agende uzgodniong przez wszystkie
kraje Swiata oraz wszystkie czotowe instytucje ds. rozwoju, ktéra to ma za zadanie

% Wiecej informacji pod adresem: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/

5 Wiecej informacji pod adresem: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html

& Wiecej informacji pod adresem: http://www.un.org/millenniumgoals/
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zmniejszenie poziomu ubdstwa oraz poprawe zycia na catym $wiecie®.

Milenijne cele rozwoju (2000)

1 Wyeliminowa¢ skrajne ubdstwo i gtéd

O Zapewni¢ petne i wydajne zatrudnienie oraz godna prace dla
wszystkich w tym dla kobiet oraz mtodych ludzi

Zapewni¢ powszechne nauczanie na poziomie podstawowym
Promowac rownos¢ pici i awans spoteczny kobiet

Ograniczy¢ umieralnos¢ dzieci

Poprawi¢ opieke zdrowotng nad matkami

Ograniczyc rozprzestrzenianie sie¢ HIV/AIDS, malaria oraz innych choréb

Stosowac zrownowazone metody gospodarowania zasobami naturalnymi

0 N o o b~ W DN

Stworzy¢ globalne partnerskie porozumienie dla rozwoju

3.4.4 Program godnej pracy wszystkich kobieti mezczyzn MOP*

Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) skupia sie na zmniejszaniu poziomu ubdstwa,
osiagnieciu sprawiedliwej globalizacji oraz wspieraniu mozliwosci stojacych przed
kobietami i mezczyznami w zakresie znalezienia godnej i korzystnej pracy w warunkach,
gdzie panuje wolnos¢, réwnosé, bezpieczenstwo i ludzka godnos¢. Jako organizacja
tréjstronna, MOP wspotpracuje z rzgdami, organizacjami pracodawcow i pracownikow
majac na celu promowanie a) tworzenia miejsc pracy, b) praw przystugujacych w pracy, c)
ochrony socjalnej oraz d) dialogu spotecznego i stosunkoéw trdjstronnych.

Od powstania w roku 1919, MOP zobowigzata sie do promowania praw wszystkich kobiet
oraz mezczyzn w pracy oraz osiggniecia rownosci pomiedzy nimi poprzez przyjecie wielu
rezolucji Miedzynarodowej Konferencji Pracy oraz miedzynarodowych norm w sprawie
pracy®.

% Wiecej informacji pod adresem: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx

& Wiecej informacji na temat programu godnej pracy MOP mozna znalez¢ pod adresem: http://www.ilo.org

® Oprdcz standardowych dziatan, MOP oferuje pomoc w kwestiach zatrudnienia krajowym i miedzynarodowym
podmiotom spotecznym. Gender Coordination and Non-Discrimination Programme Centrum
SzkoleniowegoMOP w Turynie (http://www.itcilo.org) regularnie oferuje szkolenia w zakresie gender
mainstreaming w $wiecie pracy. Odwiedz réwniez: http//gender.itcilo.org
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Gtowne konwencje MOP promujace réwnos¢ ptci

e N. 100 — Réwne wynagrodzenie (1951)
e N. 111 — Dyskryminacja (zatrudnienie i praca) (1958)
e N. 156 — Pracownicy ze zobowigzaniami rodzinnymi (1981)

e N. 183 — Ochrona macierzyristwa (2000)

Konwencje 100 oraz 111 znajduja sie wsréd osmiu fundamentalnych Konwenciji
Deklaracji MOP dotyczacej Podstawowych Zasad i Praw w Pracy (1998).

Rezolucja dotyczaca Promowania réwnosci ptci, réwnosci ptac oraz ochrony
macierzynstwa zostata przyjeta w czerwcu 2004.

MOP dostrzega znaczenie réwnosci ptci nie tylko jako fundamentalnego prawa cztowieka,
ale rowniez jako elementu nierozerwalnie zwigzanego z jej globalnym celem, ktérym jest
»,Godna praca dla wszystkich”.

Promowanie réwnosci pici jest istotne dla gospodarki, jako ze zwieksza efektywnos¢
i wydajnos¢ na rynkach i w miejscu pracy. Wzmocnienie pozycji kobiet wykracza poza
wartos¢ dla samych kobiet i ma przemozny wptyw na rodziny, spotecznosci oraz gospodarke
narodows.

Godna praca to cel aspiracji ludzi w sferze zycia zawodowego. Lgczy sie to z szansami na
prace, ktéra jest produktywna, wybrana z wifasnej woli i oferuje uczciwy dochdd,
bezpieczenstwo w miejscu pracy oraz ochrone socjalng dla pracownika i jego rodziny,
lepsze perspektywy na rozwdj indywidualny i integracje spoteczng, wolno$é wyrazania
obaw, organizowania i uczestniczenia w podejmowaniu decyzji, ktére majg wptyw na ich
zycie, a takze réwne szanse i traktowanie wszystkich kobiet i mezczyzn.

UE w petni przestrzega i jest jednym z gtéwnych oredownikédw programu godnej pracy
MOP zaréwno w podejmowanych przez nig dziataniach wewnetrznych, jak i zewnetrznych.
W wielu krajach europejskich ratyfikacja miedzynarodowych konwenciji o pracy utorowata
droge harmonizaciji i wzmocnieniu postanowienn UE na poziomie krajowym.

Kluczowe dokumenty MOP dotyczace rownosci ptci

Raport globalny: “Réwnos¢ w pracy: stawianie czota wyzwaniu ” (2007).

Raport zwraca uwage na role, jakg odgrywa nierdwnos$¢ ptci w ograniczaniu
wydajnosci, hamowaniu wzrostu oraz dobrobytu. Poprawa zarobkéw kobiet jest
kluczowym elementem zwalczania ubdstwa oraz osiggniecia Milenijnych celow
rozwoju.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/do
cName--WCMS_082607/index.htm
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Rozdziat 4.
Daj szanse talentowi. Wigczenie rownosci
pici do modelu biznesowego

Ogodlny zarys

Pracownicy sg najcenniejszym skarbem firmy. Ale czesto sg oni rowniez jej najwiekszym
kosztem. Pensje i dodatki moga stanowi¢ 35 — 40 procent catkowitych kosztéw
operacyjnych przedsiebiorstwa. Krétko mowigc, w rekach pracownikéw lezy sukces lub
porazka firmy. Kiedy firmy sg w stanie zrozumie¢ rézne potrzeby, kontekst kulturowy oraz
umiejetnosci swoich pracownikéw, i traktowac ich sprawiedliwie, majg najwieksze mozliwosci
zatrudnienia i zatrzymania personelu na coraz to bardziej konkurencyjnym rynku pracy.

Ostatnio przeprowadzony sondaz wykazat, iz stereotypy zwigzane z picig nadal sg
kluczowg barierg dla awansu kobiet na stanowiska kierownicze w firmach i pozostawia
kobietom na kierowniczych stanowiskach ograniczone i kolidujace ze sobg opcje. Raport
podaje, iz stereotypy dotyczgce ptci sprawiajg, iz organizacje stale niedoceniajg i nie
wykorzystujg w petni talentu kobiet do kierowania firmag®'.

Aby zapobiec wpadnieciu w putapke stereotypéw, firmy musza:

1. oceni¢ srodowisko pracy celem zidentyfikowania sytuacji zagrozonych nieréwnym
traktowaniem ze wzgledu na pte¢;

2. zmieni¢ kulture organizacyjng i zapewni¢ wszystkim pracownikom polityke,
szkolenie, plany dziatania, narzedzia i zasoby uswiadamiajgce w zakresie
umiejetnosci kobiet i mezczyzn oraz promujace rowno$c¢ pici;

3. promowac praktyki ukierunkowane na dyskryminacje, w szczegdlnosci w zakresie
procedur rekrutacyjnych i zarzadzania wydajnoscia.

Niniejszy rozdziat zawiera praktyczne rady dla wtascicieli MSP, manageréw ds. zasobéw
ludzkich, szkoleniowcoéw i konsultantdw na temat tego, jak pokierowaé rozwojem
wykorzystujgc uzupetniajgce sie mocne strony mezczyzn i kobiet, wolne od stereotypdw.

W rozdziale tym przedstawiono sugestie dotyczace przygotowania prostych planéw dziatania
umozliwiajgcych matemu lub Sredniemu przedsiebiorstwu zastosowanie praktycznych
Srodkow. Dodatkowe narzedzia znalez¢ mozna w drugiej czesci — czwartej jednostce.

Plany dziatania na rzecz rownosci pfci-

Plan dziatania na rzecz réwnosci pfci dotyczy wyrdwnania warunkéw i szans kobiet
i mezczyzn przynoszacego firmom korzys$ci obejmujace:

| pozyskanie i zatrzymanie w pracy najwiekszych talentow.

o Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,

Catalyst, Nowy Jork, 2007. Dostepny pod adresem: http://www.catalyst.org

92

Inicjatywy EU Equal i PROGRESS moga zaoferowac przyktady dobrej praktyki lub mozliwosci sfinansowania
$rodkéw okreslonych w planie dziatania. Wiecej informacji pod adresem:
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Zewnetrzni konsultanci zajmujacy sie HRS
oraz rownoscia pfci, organizacje pracodawcow, agencje wspierania biznesu, I1zby Handlowe lub krajowe
instytucje dziatajgce na rzecz réwnosci ptci moga udzieli¢ wsparcia technicznego i przeprowadzi¢ szkolenia.

42

y N



4.2.1

ROZDZIAL

4

Daj szansg talentowi.
Wiaczenie rownosci pici do
modelu biznesowego

pobudzenie kreatywnosci i innowacji poprzez promowanie wiekszej rownowagi pfci
i r6znorodnosci pogladdw i idei w zespotach zarzadzajacych.

uzupetnienie brakdéw umiejetnosci poprzez zwiekszenie liczby kobiet w przypadku
zawodow, w ktorych nie sg one reprezentowane w wystarczajgcym stopniu.

poprawienie warunkéw pracy kobiet i mezczyzn.

upewnienie sie, iz jednostki sg usatysfakcjonowane i bardziej wydajne w pracy.
postepowanie zgodnie z prawem i unikniecie skarg oraz sporéw sadowych.
pozyskanie wiekszej liczby klientéw i klientek.

zwigkszenie lojalnosci klientow.

poprawienie wizerunku publicznego firmy.

zwiekszenie szans na zdobycie kontraktéw publicznych.

Opracowanie dobrego planu dziatania na rzecz réwnosci ptci*.

Plan dziatania na rzecz rownosci pici (PLAN) w prostu sposéb wyjasnia, kto i w jaki sposéb
bedzie promowac réwnos¢ w firmie, i obejmuje nastepujace informacije:

okresla, kto bedzie odpowiedzialny za wdrozenie PLANU;
ocenia srodowisko pracy, polityki, procedury i procesy;

przygotowuje polityki réwnosci, witgczajac, np. polityke réwnego traktowania w
zakresie zatrudnienia i pracy, przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu,
przesladowania oraz zastraszania;

okresla cele na podstawie oceny potrzeb, np.

O zwiekszenie liczby stanowisk kierowniczych w niepetnym wymiarze godzin
celem ufatwienia osiggniecia wigkszej rownowagi ptciowej;

O zapraszania na rozmowy o prace na stanowiskach kierowniczych wiekszej
liczby kobiet;

O zachecanie mezczyzn i kobiet do nietradycyjnych zawoddw;
O pozyskiwanie wiekszej liczy kobiet posiadajacych kwalifikacje.

~pozytywne dziatanie”, gdzie bedzie ono konieczne, celem pozyskania wiekszej
liczby kobiet;

monitorowanie planéw, okreslenie sposobu mierzenia sukcesu oraz w jaki sposob i
kiedy bedg oceniane ogodlne wyniki PLANU.

Dobry PLAN dla MSP sktada sie z wielu fundamentalnych elementow:

Przywddztwo: musi mie¢ jasng wizje i motywowac¢ innych do wdrozenia PLANU
uczac wtasnym przyktadem;

Zaangazowanie: Kkonsultowanie sie z personelem w celu dokonania oceny ich
doswiadczenia i poglagdow jest koniecznym elementem zbudowania ich
Zaangazowania;

° Na przyktad Urzad ds. Réwnosci w Irlandii przygotowat obszerny przewodnik dla przedsiebiorstw, ktory

dotyczy opracowywania i wdrazania polityk na rzecz réwnosci w zatrudnieniu. Informacje dostepne pod
adresem: http://www.equality.ie. Wiecej informacji na temat innych krajow mozna znalez¢ w paragrafie 4.4.
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Szkolenie: kompetencje i zaufanie maja kluczowe znaczenie dla umozliwienia
ludziom wdrozenia PLANU;

Dane: oceny oparte na obrazie rzeczywistym, tzn. monitoring zmian w
proporcjonalnodci pici ma zasadnicze znaczenie dla przejrzystego procesu
podejmowania decyzji.

Wymierne dziatania, ktore skupione sg na zasobach ludzkich, organizaciji pracy oraz
funkcjach marketingu; oraz

okreslenie zwigzku z biznes planami.

O PLANIE nalezy poinformowac caty personel, wszystkich podwykonawcow i dostawcéw.

Dobra praktyka znalezienia potencjatu na powiekszenie zasobdéw talentéw firmy
oraz pozyskanie bardziej zrownowazonej liczby pracownikéw obu ptci obejmuje:

e Ocene sytuacji w firmie

W zaleznos$ci od wielkosci i zasobéw firmy, spis pracownikéw moze okreslaé,
jakie pozycje w organizacji zajmujg kobiety i mezczyzni, a takze punkt
odniesienia przy $ledzeniu czestotliwosci zatrudniania kobiet w konkretnych
jednostkach biznesowych, zespotach roboczych lub klasyfikacjach stanowisk.
Spis powinien tez zawiera¢ dane jakosciowe uzyskane od personelu dotyczace
ich pogladéw na temat stereotypdw, mozliwosci stojacych przed kobietami
i mezczyznami oraz mozliwosci pogodzenia pracy i zycia prywatnego. Sondaz
powinien rowniez mie¢ na celu zrozumienie, dlaczego wewnetrzne ogtoszenia
pracy przyciagajg zréznicowane odpowiedzi i czy obecne praktyki kadrowe
sprzyjaja rownosci ptci, czy stanowig przeszkode dla udziatu kobiet lub
pracownikow sprawujacych nad kims opieke.

® Partnerskie stosunki i wspdfpraca z lokalnymi partnerami

We wspdtpracy z lokalnymi agencjami pracy oraz organami ds. rOwnouprawnienia,
ocena lokalnego rynku pracy moze pomdc nam dowiedzie¢ sie, dlaczego kobiety
imezczyzni sg w niedostatecznym stopniu reprezentowani w poszczegoéinych
grupach zawodowych.

Partnerskie stosunki z lokalnymi uniwersytetami, szkotami technicznymi oraz
zawodowymi, centrami utworzonymi na potrzeby przekwalifikowywania
bezrobotnych i organizacjami spotecznymi mogg pomaéc znalez¢ nowe zasoby.

4.2.2 Szkolenie i uSwiadamianie pomagajgce wszystkim odegranie ich roli

Rownosé ptci moze stanowic¢ bardzo przydatny kontekst dla podnoszenia umiejetnosci,
w szczegdlnosci oséb odpowiedzialnych za nadzorowanie reszty personelu, ktére to
powinny by¢ swiadome wptywu stereotypdw na mozliwosci rozwijania talentdw kobiet i
mezczyzn.
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Personel zajmujacy sie rekrutacja, selekcjg, oceng oraz nadzorem powinien skorzysta¢ ze
specjalistycznego szkolenia na temat przetamywania stereotypéw zwigzanych z ptcig
i praktycznego zastosowania zasady rownosci ptci.

Szkolenie dla istniejacego i nowego personelu na temat polityki rownosci ptci firmy moze
by¢ istotnym narzedziem gwarantujgcym, iz wszyscy wiedzg, czym ona jest dla nich jako
pracownikdw. Szkolenie to, bez wzgledu na to, czy prowadzone przez wewnetrzny
personel, profesjonalistbw z zakresu zasobdw ludzkich czy tez zewnetrznych
szkoleniowcow, powinno dostarczy¢ uczestnikom informaciji na temat:

[ | ustawodawstwa z zakresu réwnosci ptci oraz jego praktycznego zastosowania.
[ | rél i obowigzkéw personelu przy pomysinym realizowaniu PLANU.
[ | relacji ze wspotpracownikami, a takze zajmowania sie przypadkami przesladowania

i zastraszania.

| mozliwosci wyrazania opinii na ten temat przez personel, dzielenia sie wtasnymi
potrzebami i obawami.

[ | Gdzie jest to wtasciwe, nalezy rowniez zorganizowac szkolenie z zakresu obstugi
klienta z uwzglednieniem czynnika pfci.

Szkolenie mozna wzbogaci¢ materiatami, ktdre personel bedzie mdgt zatrzymaé dla
siebie.

Jasna polityka réwnosci ptci*

Polityka réwnosci pfci jest kamieniem wegielnym kazdego PLANU. Polityka rownosci pfci
jest bardzo cennym dokumentem, ktory:

[ ] okresla wartosci przedsiebiorstwa w odniesieniu do réwnosci i sposobu
wprowadzenia ich w zycie;

[ | pokazuje catemu personelowi, potencjalnym kandydatom, klientom i dostawcom, iz
przedsiebiorstwo powaznie podchodzi do uczciwos$ci i pomaga im zrozumiec:

O jakiego zachowania sie oczekuje i co jest niedopuszczalne;
O czego mogg oczekiwac od przedsiebiorstwa.

Polityka rownosci pfci najlepiej funkcjonuje wtedy, gdy jest wspierana przez wszystkich
cztonkdw organizacji. Polityke te nalezy skonsultowaé z catym personelem — lub jego
przedstawicielami — tak, aby i oni mogli wyrazi¢ swojg opinie na ten temat.

Kazda polityka musi zosta¢ dostosowana do rozmiaru i kontekstu przedsigbiorstwa, ale
kluczowymi jej elementami w przypadku kazdego MSP sg:

[ | stanowisko przedsigbiorstwa w sprawie wizji rownosci pfci, np.:
O cel zachecania do i cenienia réwnosci ptci (oraz réwnouprawnienia wszystkich);
O zobowigzanie sie do zagwarantowania rownosci catego personelu;

| odwiadczenie w sprawie zobowigzania sie przez firme do zagwarantowania
Srodowiska pracy, w ktérym wszyscy ludzie, beda mogli sie wykazac i gdzie
wszystkie decyzje opierajg sie na zastugach.

| oswiadczenie firmy w sprawie zobowigzania do zwalczania molestowania
seksualnego, przesladowania, mobbingu lub zastraszania. Niektére firmy maja

* Broszura ~Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” zawiera wigcej szczegotow
dotyczacych MSP. Wiecej informacji pod adresem: http://www.stop-discrimination.info
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odrebng polityke dotyczgcag przesladowania, i moze sie ona réwniez rézni¢ w
zaleznosci od ustawodawstwa danego panstwa.

[ | Oswiadczenie w sprawie srodkéw, na przyktad:

O w zwigzku z zasobami ludzkimi i organizacja pracy, okreslenie jasnych,
wymiernych celow;

O strategia komunikacji majgca na celu rozpowszechnienie jej wérdd wszystkich
pracownikow i na wszystkich szczeblach kierowniczych;

O szkolenie dla personelu;

O monitoring i ocena.

Srodki w zakresie planu dziatania — przyktady konkretnych
krokéw

Rekrutowanie i wybieranie odpowiedniej osoby na dane stanowisko

Przejrzyste i zorganizowane podejscie do rekrutacji chroni firmy przed powstaniem dwdch
typow kosztéw:

[ | zatrudnienie niewtasciwej osoby, inwestowanie w jej szkolenie, niska wydajnosc,
mozliwe zwolnienie i nowy proces rekrutacyjny;

[ | dyskryminowanie przy rekrutacji, naruszanie ustawodawstwa dotyczgcego réwnosci
i ponoszenie ryzyka zwigzanego ze skargami i sporami sgdowymi.

Zorganizowane podejscie pomoze firmom wybraé najlepszg osobe na dane stanowisko
w oparciu o jej zalety i umozliwi tez decydentom jasno wyjasni¢ swoj wybor.

Wskazowki — przygotowanie dobrego opisu stanowiska pracy i opisu
kwalifikacji i doswiadczenia wymaganych od potencjalnego
pracownika

Dobry opis stanowiska pracy jest pierwszym krokiem znalezienia odpowiedniej osoby na
dane stanowisko. Musi by¢ on przejrzysty i zwiezty, i musi zawierac:

[ | petng nazwe stanowiska i cel;

[ | zadania, obowigzki i obieg sprawozdawczosci;

[ | profil osobowy, a mianowicie umiejetnosci, kompetencje i postawy, ktére naprawde
sg niezbedne do wykonywania danej pracy w jak najlepszy sposob.

Dobry opis stanowiska pracy jest wolny od faworyzowania jednej ptci i:

| odzwierciedla prawdziwe wymagania zwigzane z danym stanowiskiem, a nie stanowi
opisu osoby, ktdra do tej pory zajmowata to stanowisko;

[ | nie zaktada, jakie umiejetnosci moga by¢ wymagane, a opisuje zadania, jakie beda
wymagane od tej osoby,

O na przyktad, zamiast fragmentu ,musi by¢ sprawna/y fizycznie” zawiera
informacje ,,musi podnosic pudta i tadowac je na potki” lub ,,musi potrafi¢
obstugiwac traktor’;
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[ | nie zawiera subiektywnych kryteriow (na przyktad, zamiast informacji ,dojrzaty
manager ds. marketingu” podaje ,,z 5 — 10-letnim doswiadczeniem”);

| rozroznia pomiedzy zasadniczymi kryteriami (umiejetno$ci wymagane przy
wykonywaniu danej pracy) i mile widzianymi kryteriami (umiejetnosci, ktére moga
poprawi¢ wyniki pracy);

[ | zawiera kryteria takie jak sprawnos¢ fizyczna lub wyglad wynikajace z prawdziwych
wymagan stawianych przez dane stanowisko, a nie z arbitralnych stereotypow;

[ | wymaga formalnych kwalifikaciji (tj. akademickich lub zawodowych) tylko wtedy, gdy
naprawde sg one niezbedne do osiggania dobrych wynikéw na danym stanowisku;

[ | pozwala aplikantom udowodni¢, iz ich doswiadczenie zawodowe lub zyciowe moze
pomdc im spetni¢ wymagania zwigzane z dang pracg; np. osoba, ktdra wczesniej
pracowata jako pomywacz w szkolnej stotdwce, moze miec wiedze i umiejetnosci
zwigzane z higieng, obstugg i konserwacjg maszyn, itd.

| napisany jest prostym, nieseksistowskim jezykiem i zacheca do sktadania podan
zaréwno kobiety, jak i mezczyzn;
moze wspomina¢ mozliwe sciezki kariery, szkolen i rozwoju;

uwzglednia fakt, czy dana praca musi by¢ wykonywana w petnym wymiarze godzin,
w siedzibie firmy, czy pozwala na elastyczng organizacje i elastyczne godziny pracy;

[ | wérdéd  zasadniczych kompetencji ceni talent indywidualny, réwnosci pfci
i integralnosc.

Przygotowujgc opis stanowiska pracy, konsultowanie sie =z kierownikami i
wspotpracownikami w zakresie wymagan zwigzanych z danym stanowiskiem moze byé
bardzo istotnym ¢wiczeniem umozliwiajgcym dopilnowanie, ze nowy pracownik spotka sie
z pozytywnym przyjeciem. Moze to byé szczegdlnie wazne w przypadku, gdy kobieta lub
mezczyzna zostajg przyjeci na nietypowe stanowisko lub do zespotu sktadajgcego sie
gtéwnie z przedstawicieli ptci przeciwnej.

Wskazowki — ogtaszanie wakatu

Wakaty powinny przyciggnaé najwiekszg mozliwg liczbe wykwalifikowanych kandydatéw.
Wykorzystujgc zwyczajng liste kontaktdéw firmy do ogtoszenia wakatu bardzo ograniczy
wybor i w niektorych krajach takie rozwigzanie moze byé niezgodne z prawem. Wakaty
nalezy ogtaszaé za pomoca réznorakich kanatéw:

[ | panstwowe stuzby pracy, ktére znajg potrzeby lokalnych pracodawcéw oraz
wymagania prawne w zakresie niedyskryminacji;

prasa ogolnokrajowa, lokalna lub specjalistyczna;
szkoty lokalne, centra zawodowe, wyzsze szkoty techniczne lub uniwersytety;

prywatne agencje pracy;

organizacje non-profit, grupy, programy szkolen i przekwalifikowania dla kobiet
powracajgcych na rynek pracy;

[ | strony internetowe/Internet.
Ogtoszenie o wakacie powinno:
[ | zawierac gldwne elementy opisu stanowiska i profilu przysztego pracownika;

[ | by¢ napisane nieseksistowskim jezykiem i unika¢ sformutowan, ktére moga
implikowa¢ ograniczenia ze wzgledu na pte¢ (sformutowanie ,bez zobowigzan
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rodzinnych” moze by¢ niezgodne z prawem w wielu krajach; stosowanie zaimkéw w
liczbie mnogiej lub on/a raczej niz ,on” lub ,0ona”);

[ | zawiera¢ sformutowanie, iz mile widziane sg aplikacje zaréwno kobiet, jak i
mezczyzn;

jasno informowac, w jaki sposdb mozna uzyskac podanie;

[ | informowac o polityce rownosci ptci firmy i PLANIE.

Wskazéwki — podania

Podanie powinno pozwoli¢ uzyskaé niezbedne informacje celem zapewnienia szybkiego
stworzenia listy najpowazniejszych kandydatow.

Pytania powinny:

[ | dotyczy¢ tylko podstawowych prywatnych informacji szczegdtowych. Zazwyczaj
wystarczy imi¢ i nazwisko, adres i nr telefonu; osobiste pytania dotyczace np. stanu
cywilnego nie sg konieczne do oceny podania;

[ | by¢ bezposrednio ukierunkowane na uzyskanie informacji na temat mozliwosci
wykonywania przez kandydatow danej pracy;

[ | umozliwi¢ kandydatom przedstawienie, w jaki sposob zdobyli niezbedne
umiejetnosci poza oficjalnym zatrudnieniem i/lub ksztatceniem (np. pracujac jako
wolontariusz lub w czasie przerwy w karierze);

[ | stanowi¢ znormalizowany zestaw pytan dotyczacych gtéwnych kompetenciji, ktére
moga by¢ wymagane od catego personelu firmy (np. umiejetnos¢ pracy w zespole;
komunikatywnos¢; itd.), uzupetniony dodatkowymi pytaniami zwigzanymi z
technicznymi wymaganiami danego stanowiska;

Wskazowki — przygotowanie listy najpowazniejszych kandydatow

Przygotowanie listy najpowazniejszych kandydatdw wigze sie z ocenieniem stopnia, w
jakim informacje podane w podaniu odpowiadajg wymaganiom danego stanowiska. W
celu zmniejszenia ryzyka wydania stronniczych opinii:

[ | lista najpowazniejszych kandydatéw powinna zosta¢ przygotowana przez dwie lub
wiecej 0sob;

[ | wszystkie osoby zajmujgce sie wyborem powinny zna¢ wymagania zwigzane z
danym stanowiskiem i zosta¢ przeszkolone lub przynajmniej uwrazliwione na
kwestie rownosci ptci;

[ | jezeli dane stanowisko tradycyjnie byto zajmowane wytacznie przez mezczyzn lub
kobiety, oceny nalezy dokonac na podstawie przyczyn takiej sytuaciji i stwierdzié, czy
jest to uzasadnione rzeczywistymi wymaganiami pracy, czy tez uwarunkowane jest
stereotypami;

| przy ocenianiu, w jakim stopniu kandydaci spetniajg wymagania zwigzane z danym
stanowiskiem, nalezy zastosowac¢ prosty system oceny;

[ | podania nalezy ocenia¢ indywidualnie w kontekécie kazdego konkretnego
wymagania, przyznajac oceny za kazdy i zgodnie z jego znaczeniem dla tej pracy. Na
koniec nalezy przeanalizowa¢ wszystkie oceny, gwarantujgc, iz opierajg sie one na
informacjach podanych w podaniu.
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W szczegolnosci:

[ | nalezy pamietac, iz umiejetnosci i zdolnosci ,,nie majg pifci”, i, ze mozna je tez nabyé
poza pracg i podczas przerwy w karierze;

| ocena powinna odpowiadaé kryteriom podanym w profilu kandydata i kryteria te nie
powinny by¢ zmieniane w celu wtgczenia na liste kogos innego na pdzniejszym
etapie (w niektérych krajach moze to by¢ niezgodne z prawem).

Wskazéwki — rozmowa kwalifikacyjna

Rozmowy kwalifikacyjne powinny by¢ przeprowadzane przez panel kobiet i mezczyzn o
zréznicowanym pochodzeniu, potrafigcych przeprowadzaé tego typu rozmowy i dobrze
orientujgcych sie w wymaganiach zwigzanych z tg praca. Szczegdlnie cenne sg osoby,
ktore odbyty szkolenie uwrazliwiajgce/uswiadamiajgce w kwestiach ptci.

Rozmowe ze wszystkimi kandydatami nalezy przeprowadzi¢ zgodnie ze wspdlnym
zestawem pytan, opierajac sie na opisie stanowiska oraz liScie wymaganych umiejetnosci i
kompetenciji.

Nie nalezy zadawac pytan dotyczacych zycia prywatnego kandydata, jako ze nie sg one
zwigzane z wymaganiami stawianymi przez dane stanowisko, np. stan cywilny, liczba
dzieci, plany dotyczgce powiekszenia rodziny.

Wazne jest, aby rozmowa kwalifikacyjna skoncentrowana byta na danym zadaniu,
znalezieniu najlepszej osoby na dane stanowisko.

Wskazowki — podjecie decyzji o zatrudnieniu

Przyjmujac lub sprawdzajgc referencje, zalecane jest dostarczenie osobie udzielajgcej
referencji kopii zawierajgcej opis stanowiska i poproszenie jej o potwierdzenie, czy dany
kandydat jest w stanie spetni¢ konkretne wymagania zwigzane z tym stanowiskiem.

Nalezy rozwazy¢ zmiany w organizacji pracy, jezeli moga one ufatwi¢ prace bardzo
dobrego kandydata o ograniczonej mobilnosci lub specyficznych potrzebach zwigzanych z
pogodzeniem pracy z zyciem rodzinnym.

O rezultatach ubiegania sie o dane stanowisko powinni zosta¢ poinformowani wszyscy
kandydaci, wtgczajgc rowniez tych, ktdrzy nie zostali przyjeci.

Wewnetrzna rekrutacja — awans

W przypadku awansu nalezy kierowaé sie tymi samymi zasadami, co w przypadku
rekrutacji zewnetrznej. Nalezy przygotowac takie same wewnetrzne oferty pracy, jak w
przypadku ofert zewnetrznych — tak, aby znalez¢ najlepszg osobe na dane stanowisko.
Wakat nalezy ogtosi¢ w taki sposéb, aby informacja ta byta dostepna dla catego personelu,
wigczajac pracownikdw na urlopie macierzyriskim/rodzicielskim.

Wszyscy pracownicy, kobiety i mezczyzni, pracujgcy w niepetnym lub petnym wymiarze
godzin

[ | powinni mie¢ réwne szanse na ubieganie sie o wakat wewnetrzny lub zewnetrzny, i
zostanie umieszczonym na liscie najpowazniejszych kandydatow;

[ | powinni mie¢ jednakowy dostep do awansu;

[ | powinni mie¢ mozliwos¢ otrzymania stanowiska w ramach przydziatu rozwojowego;
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[ | powinni zosta¢ przygotowani do ubiegania sie o0 wewnetrzne stanowisko poprzez:
O odpowiednie planowanie przejmowania stanowisk;

O dostep do mozliwosci pracy w réznych obszarach organizacyjnych i zdobycia
bogatego doswiadczenia;

[ | otrzymanie informacji zwrotnych na temat wynikéw selekcji rekrutacji, a takze
informacji na temat mozliwosci samorozwoju dobrze przygotowujgcych ich do
przysztej wewnetrznej rekrutacji.

[ | Jezeli znajdg sie na liscie najpowazniejszych kandydatéw wraz z zewnetrznymi
kandydatami, wszystkim kandydatom nalezy zadawaé te same pytania. Zadawanie
odmiennych pytan kandydatom wewnetrznym i zewnetrznym mogtoby swiadczy¢ o
dyskryminaciji.

Szkolenie i rozwoj

Wazne jest, aby caty personel miat dostep do szkolen, bez wzgledu na pte¢, prace
w niepetnym, czy tez petnym wymiarze godzin. Caty nowy personel powinien zosta¢
wprowadzony w firme, otrzymaé informacje dotyczace m.in. polityk i procedur firmy w
zakresie rownosci pici, obowigzkéw pracownikow.

Czas i miejsce szkolenia majg kluczowe znaczenia dla zapewnienia, iz moga na nie
przyby¢ wszyscy pracownicy, kobiety i mezczyzni, tak wiec nalezy dotozy¢ wszelkich
staran, aby monitorowa¢ obecnosé i wyniki szkolenia przy uwzglednieniu kwestii ptci.
Nalezy zachecac wszystkie pracownice i pracownikéw do zapisywania sie na szkolenia,
ktére wzbogacajg ich umiejetnosci i zdolnosci dostosowania sie do zmian zachodzacych
na rynku.

Ocena i klasyfikacja stanowisk. Réwna ptaca.

Ustawodawstwo dotyczgce réwnosci obejmuje warunki zatrudnienia i wszystkim
pracownikom przystuguje sprawiedliwe wynagrodzenie. Zapewnienie jednakowego
wynagrodzenia oznacza zapewnienie takiego samego wynagrodzenia i warunkéw
mezczyznom i kobietom wykonujgcym prace, ktdra:

[ | jest identyczna lub zasadniczo podobna;
| zostata uznana za réwnorzedng zgodnie z systemem oceny stanowisk; lub

| ma takie samo znaczenie pod wzgledem wymaganego wysitku, umiejetnosci, wiedzy
i odpowiedzialnosci.

Zapewnianie réwnej pensji oznacza rowniez, iz pracownicy powinni wiedzie¢, co sktada sie
na ich pensje. Tak wiec, na przyktad, jezeli firma wyptaca premie, pracownicy tej firmy
powinni wiedzie¢, co muszg zrobic¢, aby otrzymacé premie i w jaki sposob jest ona obliczana.
Jezeli rowna ptaca jest uregulowana prawnie, konieczne moze by¢ przeprowadzenie
audytu ptatnosci celem wykazania, iz firma przestrzega przepiséw w tym zakresie.

Ocena stanowisk jest systemem poréwnywania, klasyfikowania i oceniania réznych
stanowisk w organizacji. Opiera ona ocene i zwigzane z nig mechanizmy ustalania
wysokosci pensji na wymaganiach stawianych przez dane stanowisko lub funkcje, a nie na
wynikach danej osoby. Ocena stanowisk jest kluczowym narzedziem okreslania, czy dwa
stanowiska majg takie samo znaczenie, jako ze umozliwia to systematyczng analize
znaczenia nadanego danym stanowiskom.

50

y N



4.3.5

ROZDZIAL

4

Daj szansg talentowi.
Wiaczenie rownosci pici do
modelu biznesowego

Istnieje kilka systemOw oceny stanowisk, jednakze nie zawsze sg one wolne od
dyskryminacji seksualnej. Fakt ten jest szczegdlnie wazny, jako ze stereotypy na ogét
dziatajg niekorzystnie na stanowiska zajmowane przez kobiety. Na przyktad, mozna
uznacé, ze ,ryzyko i wysitek fizyczny” zasugerowane w opisie stanowiska dozorcy (meskie
zajecie) sg w tym przypadku wieksze niz ryzyko i wysitek fizyczny wymagane od
sprzataczki pracujgcej w biurze na nocng zmiane (kobiecy zawdd).

Ocena stanowiska pracy wolna od dyskryminacji seksualnej ujawnia stereotypy zwigzane
z ptcig, ktére stanowig podstawe systemu klasyfikacji i oceny stanowisk w
przedsiebiorstwie lub sektorze, poprzez uwzglednienie 4 podstawowych czynnikdw i
subczynnikéw:

[ | Umiejetnosci: doswiadczenie, szkolenie, wyksztatcenie i sprawnosc (intelektualna i
fizyczna) wymagane przy wykonywaniu danej pracy.

Wysitek: wysitek umystowy lub fizyczny wymagane przy wykonywaniu danej pracy.
Odpowiedzialnos$¢ za zasoby ludzkie, techniczne i finansowe.

Warunki pracy: $rodowisko pracy, witaczajgc $rodowisko fizyczne, presje
psychologiczna i ryzyko zwigzane z dang praca.

Zazwyczaj system klasyfikacji i oceny stanowisk jest korygowany w ramach programéw na
rzecz réwnosci ptacy w krajach, gdzie ustawodawstwo wymaga od przedsigbiorstw
wykazania, iz nie dyskryminujg one kobiet w zakresie ustalania wynagrodzen. Jednakze,
dziatanie takie moze przyniesc korzysci pracodawcom, jako ze dokonanie ponownej oceny
stanowisk pozwala na odpowiednie ponowne opracowanie programow szkolen
zawodowych i racjonalizacje stanowisk. Ostatnie badanie przeprowadzone przez MOP
proponuje tabele porownawczg zawierajaca koszty i korzysSci generowane przez programy
na rzecz rownosci ptacy, podkreslajgc istnienie bezposrednio wymiernych korzysci, takich
jak udoskonalony system rekrutacyjny, mniejsza fluktuacja kadr, ulepszenie procesu
produkcyjnego i systemu jakosci®. Wiecej informacji na temat réznych narzedzi stuzacych
do oceny stanowisk bez dyskryminowania ze wzgledu na pte¢ mozna znalez¢ w paragrafie
4.4. ponizej.

Pozytywne dziatanie

Przezwyciezenie stereotypdéw zwigzanych z picig jest konieczne, jednakze moze sie
okazag, iz nie przyniesie ono od razu réwnosci ptci. Jezeli monitoring wykaze, iz osoby
nalezace do grup, ktére nie sg reprezentowane w wystarczajgcym stopniu, wydajg sie
odnosi¢ mniejsze sukcesy niz inni w firmie, nalezy rozwazy¢ adekwatno$¢ prawnych
srodkéw pozytywnego dziatania.

Pozytywne dziatanie moze zagwarantowac, ze grupy, ktére byty pokrzywdzone przez los,
otrzymaja pomoc w zakresie ubiegania sie o posade w organizaciji lub firmie, w ten sposob
zwiekszajgc liczbe kandydatow. Takie postanowienia prawne umozliwiajg firmie
zachecanie do sktadania podan o prace lub awans na stanowiska osoby z okreslonych
grup spotecznosci, ktére nie sg w wystarczajgcym stopniu reprezentowane w grupie
zatrudnionych traktowanej cato$ciowo, lub na jej poszczegdlnych szczeblach.

Dziatania mogtyby obejmowac:
[ | oferowanie mozliwosci zdobycia doswiadczenia zawodowego;

[ | dni otwarte;

% Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, MOP, Genewa, 2006,

str. 50 — 51.
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Mozna organizowac réwnie kursy szkoleniowe ukierunkowane na przyktad na:

| rozwijanie umiejetnosdci do poziomu umozliwiajgcego ubieganie sie o stanowiska
oraz mozliwosci awansui;

| lepsze wypetnianie podan;

[ | rozwiniecie technik stosowanych podczas rozmowy kwalifikacyjnej;

[ | zwigkszenia pewnosci siebie lub asertywnosci;

| przekwalifikowanie pracownikow, wigczajac kobiety, ktérzy zapomnieli swoich
umiejetnosci lub tez umiejetnosci te nie sg aktualne;

[ | rozwiniecie umiejetnosci zarzadczych celem zachecenia kobiet do ubiegania sie o
awans;

[ | udzielanie porad i wskazéwek dotyczacych kariery kobietom pracujacym lub osobom

pragngacym powrdéci¢ do pracy.

Réwnowaga pomiedzy pracg a zyciem prywatnym — korzystna dla
zycia, korzystna dla pracy!

Wielu pracodawcéw, ktdrzy przygotowali polityki przyjazne zyciu rodzinnemu, twierdzi, iz
korzysci, jakie przyniosty one ich dziatalno$ci znacznie przewazajg nad kosztami
administracyjnymi. A do korzysci tych naleza:

zatrzymanie wykwalifikowanego personelu;

obnizenie kosztow zwigzanych z rekrutacja i szkoleniem;

rekrutacja obejmujgca szersze spektrum doswiadczonych kandydatow;
wzrost liczby matek powracajgcych do pracy po urlopie macierzynskim;

zmniejszenie liczby zwolnien chorobowych i nieobecnosci;

podziat pracy;
podwyzszone morale pracownikéw;
wieksza wydajnos¢;

[
[

u

[

[

[ wieksza terminowosg¢;
[

u

[

| obnizony stres;

u

wieksza lojalnos¢ i zaangazowanie;
[ | renoma dobrego pracodawcy.

Znalezienie ztotego $rodka pomiedzy pracg a innymi sferami zycia jest dobre dla firmy.
Elastyczne podejscie do ustalen zawodowych moze przynies¢ korzysci firmie i jej
personelowi, a takze pozytywnie wptyng¢ na dziatalno$¢. Wazne jest jednakze, aby
zachowac ostrozno$c¢ przy poleganiu jedynie na nieoficjalnych ustaleniach. Jasne kryteria
maja zasadnicze znaczenie dla zapewnienia, ze elastyczno$¢ przynosi korzysci zaréwno
pracownikom, jak i firmie. Wazne jest rowniez, aby zagwarantowa¢, iz nie tylko
pracownice, ale takze pracownicy majg prawo i zacheca sie ich do petnego realizowania
istniejacych postanowien prawnych, a takze korzystania ze srodkéw organizacyjnych
umozliwiajgcych osiagniecie rownowagi pomiedzy pracg a zyciem prywatnym, a takze
poprawienie standardu opieki nad rodzing.
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Firma bedzie prosperowaé, a jej pracownicy bedg zadowoleni, jezeli pozwoli im sie
pogodzi¢ prace z zyciem prywatnym. Zaproponowanie ludziom elastycznych warunkow
pracy, ktére odpowiadajg ich potrzebom prywatnym i zawodowym, umozliwi firmie
czerpanie korzysci ze zwiekszonej produktywnosci i lepszych wynikéw. Wiedy tez
personelowi tatwiej bedzie spetni¢ swoje pozazawodowe zobowigzania. Moze to réwniez
pomoc zredukowac state nieobecnosci oraz zwolnienia chorobowe.

Najwiekszym skarbem firmy sg ludzie wraz z ich umiejetnosciami i zdolno$ciami. Stale
zmieniajgce sie spoteczenstwo wraz ze stale zmieniajgcymi sie praktykami pracy
sprawiajg, iz musimy by¢ zawsze o jeden krok przed konkurencjg. Elastyczne
ksztaltowanie pracy dotyczy reorganizacji zycia osobistego jednostek poza godzinami
pracy. Moze ono poméc ludziom skuteczniej potgczy¢ ich obowigzki rodzicielskie oraz inne
zobowigzania zwigzane z opiekg z zyciem zawodowym. W wiekszoéci krajéow UE
pracujgcym rodzicom przystuguje ustawowe prawo do opieki nad ich matymi (lub
niepetnosprawnymi) dzieémi. Koniecznym jest doktadne i obiektywne rozwazenie
potencjalnych korzysci ptyngcych z wnioskéw o elastyczne godziny pracy, jezeli taki
system dziata na korzys¢ pracownika, a moze tez dziata¢ na korzys¢ firmy. Elastyczne
ksztattowanie pracy sprawdza sie réwniez w innych okolicznosciach, np. w przypadku
opieki nad cztonkiem rodziny w podesztym wieku lub ze wzgledu na niepetnosprawnos$¢
czy religie. Ponizej podane zostaty przyktadowe dostepne formy elastycznego
ksztattowania pracy®:

[ dzielenie etatu;

[ | praca w niepetnym wymiarze godzin (prawo do ubiegania sie o prace w niepetnym
wymiarze godzin, ktéra nalezy powaznie przemyslec);

elastyczne godziny pracy;

praca umozliwiajgca skorzystanie z dodatkowego bezptatnego urlopu, gdy
pracownik posiada dzieci w wieku szkolnym w czasie, gdy sg wakacje;

telepraca;
zamiana zmian;

zmniejszenie liczby godzin za zgodg zainteresowanych;

roczny wymiar godzin.

WhniosKki

MSP sg szczegdlnie narazone na wpadniecie w putapke stereotypéw. Presja czesto
przyttacza i wymusza na nich podjecie strategicznego dziatania. Strategiczng odpowiedzig
na wiele wyzwan dzisiejszych czasow, z ktérymi musza sie zmierzy¢ przedsiebiorstwa, jest
plan dziatania na rzecz rownosci ptci.

° Wiecej informacji na temat réznych rodzajéw porozumienh mozna znalez¢ np. w ,Information Sheet series on
working time and work organization” przygotowanych przez MOP, w ramach Programu dot. Warunkéw Pracy
i Zatrudnienia, ktére sg dostepne pod adresem:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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4.4 Inicjatywy oferujace narzedzia do opracowania planu na

rzecz rownosci ptci w przedsiebiorstwie

Zjednoczone Krolestwo

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling discrimination
and promoting equality, ACAS, Londyn, 2006.
http://www.acas.org.uk/

Belgia

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «non-sexisme»
dans I'évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Francja

Ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, “Le Label
Egalité”, 2004.
http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

“La promotion de I'égalité dans I'entreprise” (e-learning module)
http://www.halde.fr/elearning/

Hiszpania

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espana, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones — Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Good practice guide to guarantee equal pay and tools in order to eliminate salary
discrimination. (angielski, francuski, niemiecki, portugalski i hiszpanski)
http://www.tt.mtas.es/optima/

Wtochy

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunitf, Nuove Opportunitf
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination
Programs Branch, Guide to pay equity and job evaluation.

Dostepne on-line pod adresem: http://www.chrc-ccdp.ca
Stany Zjednoczone

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding and Implementing Pay Equity.

Pakiet informacji dotyczgcych budowania zdolnosci i zwiekszania Swiadomosci na temat
réwnosci wynagrodzen.
http://www.afscme.org
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Szwecja

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Equal Opportunities Ombudsman, Lénelots/JamO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf

Miedzynarodowa Organizacja Pracy

“A step-by-step guide to job evaluation methods free from gender biases”, ILO, Genewa, w
przygotowaniu.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO,

Genewa, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declariss DECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen

tID=6596
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Niniejsza czesS¢ zawiera praktyczne wskazéwki na temat korzystania z czesci pierwszej
~Poruszenie kwestii” ukierunkowanej na przetamanie stereotypéw dotyczgcych pfci, a
takze udoskonalenia zarzgdzania firmg oraz poprawienie jej wynikow. Szkoleniowcy i
doradcy biznesowi moga ja wykorzysta¢ do zorganizowania szkolen oraz warsztatow
uswiadamiajgcych w tym zakresie, lub tez wzbogacenia ustug konsultingowych. Niniejsza
czes$¢ zawiera rowniez narzedzia samooceny i planowania dla manageréw MSP.

Pierwszy rozdziat zawiera opis ogdlnych warsztatéw dla doradcéw biznesowych oraz
manageréw MSP. Warsztaty dzielg sie na pie¢ jednostek szkoleniowych, ktére mozna
réznorako zorganizowac, w zaleznosci od potrzeb odbiorcow.

Drugi rozdziat szczegoétowo opisuje metodologie i praktyczne narzedzia oraz ¢wiczenia do
wykorzystania przy kazdej jednostce szkoleniowe;.
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Rozdziat 1.
Ogolny zarys warsztatow.

Powody

Kluczowymi czynnikami sukcesu MSP w Europie jest jako$é i konkurencyjno$é. Aby
sprosta¢ nowym wymaganiom stawianym przez rynek globalny firmy muszg by¢ w stanie
przewidzie¢ zmiane, na przyktad w technologii i produkgiji, i potrafi¢ opracowaé strategie
organizacyjne, ktére zbijajg kapitat na rozwoju i umozliwiajg im:

1. Robienie wtasciwych rzeczy (,wiedza co” produkowac i rozprowadzagc, i dla ,,kogo”)
w zwigzku ze zmieniajgcymi sie potrzebami i oczekiwaniami klientéw i catego
spoteczenstwa;

2. Robienia ich dobrze (,know-how”): produkujgc towary i ustugi w najsprawiedliwszy,
spotecznie zrdwnowazony i skuteczny sposob, w petni wykorzystujgc wszystkie
dostepne zasoby ludzkie i materialne, minimalizujgc oddziatywanie na srodowisko i
wywotujac skutki pozytywne dla spoteczenstwa.

Firmy nie moga sobie pozwoli¢ na marnowanie talentéw i szans rynkowych. Moga one sie
rozwija¢ i osiggac sukcesy, jezeli sg w stanie zbudowaé¢ pozytywne relacje z klientami,
inwestorami, udziatowcami, pracownikami, dostawcami i partnerami. A wszystkie te grupy
sktadajg sie z kobiet i mezczyzn posiadajgcych rézne talenty, perspektywy, oczekiwania
i potrzeby.

Stereotypy, poglady oparte na tym, co jest odpowiedniejsze dla mezczyzn, a co dla kobiet,
stwarzajg bariery, ktére a) uniemozliwiajg firmom dostrzezenie i odblokowanie
indywidualnego talentu kobiet i mezczyzn oraz b) uniemozliwiajg firmom pozyskanie
klientek i klientow. Koszty poniesione przez firmy moga by¢ wysokie: utrata kapitatu
ludzkiego, trudne relacje z pracownikami, wysoki poziom stresu i absencji, utrata
potencjalnych klientéw, utrata dochoddw, itd.

Dlatego tez przetamujgc stereotypy zwigzane z ptcig i promujac réwnosé w miejscu pracy,
firmy moga osiagna¢ wiele korzysci:

[ | dostep do wiekszych zasobow wysoce utalentowanych pracownikow;

[ | szanse na pozyskanie i utrzymanie wysoko wykwalifikowanego i zmotywowanego
personelu;

wieksza kreatywnos¢, innowacyjnosc i zyski;
wieksza baza bardziej usatysfakcjonowanych klientéw;

lepszy morale personelu i minimalne ryzyko sporu sgdowego;

lepszy wizerunek publiczny i wieksza wartos¢ dla akcjonariuszy.

Kobiety i mezczyzni pracujgcy razem moga stworzy¢ sytuacje, w ktorej nie ma
przegranych. Manager, ktéry patrzy w przysztos¢, jest Swiadomy wszystkich tych
wymiarow.
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1.2 Cel warsztatow

1.3

Niniejsze warsztaty maja na celu uswiadomienie MSP wptywu stereotypéw dotyczacych
ptci na ich organizacje i oferujg praktyczne rozwigzania umozliwiajgce maksymalne
wykorzystanie zaréwno pracownikéw i pracownic, jak i klientéw i klientek.

Kluczowe przestanie:

stereotypy zwigzane z ptcig majg ujemny wptyw na dziatalnosc.

stereotypy zwigzane z picia moga by¢ przyczyng sprzecznej z prawem
dyskryminaciji.

stereotypy zwigzane z ptcig mozna przezwyciezyc.

kiedy juz przezwyciezymy stereotypy i zapanuje rownosc pici, firmy beda lepiej
prosperowag.

Uczestniczac w warsztatach uczestnicy majg mozliwosc:

omoéwi¢ wyniki badan i wymienié sie praktycznym doswiadczeniem na temat korzysci
ptynacych z réwnosci pfci, zréznicowania zawodowego oraz réwnowagi ptci w
procesie podejmowania decyzji w MSP;

przeanalizowaé, w jaki sposéb stereotypy dotyczgce pfci przyczyniajg sie do
nierdwnosci i nieskutecznosci w zyciu jednostek, przedsiebiorstw, a takze na rynku
pracy;

ocenié strategie oraz narzedzia, ktére pomoga MSP ,odblokowaé potencjat’, tj.
promowac réwnosé ptci w zawodach i na stanowiskach kierowniczych, i w ten sposob
lepiej wykorzystywa¢ umiejetnosci i talent kobiet i mezczyzn z korzyscig dla
przedsigbiorstw;

oceni¢ wptyw polityki miedzynarodowej, UE i krajowej, a takze zobowigzar prawnych
na réwnos¢ ptci w zatrudnieniu;

opracowac konkretne plany dalszego rozpowszechniania ,strategicznego znaczenia
réwnosci ptci dla dziatalnosci firmy” lub wdrazania niektérych z zaproponowanych
strategii na poziomie przedsigbiorstwa.

Profil i kryteria grup docelowych

Niniejsze warsztaty zostaty przygotowane dla nastepujgcych grup docelowych:

I. Business “Relays”

personel Izb Handlowych oraz organizacji wspierajgcych MSP (dziatajgcych w
strategicznych sektorach, takich jak dziaty ds. rozpoczecia dziatalnosci, innowacji,
szkoler oraz rozwoju dziatalnosci).

eksperci/konsultanci ds. selekcji oraz szkolen zasobdw ludzkich, wiaczajac ustugi
prywatnych agencji pracy.

eksperci/konsultanci ds. szkolen z zakresu przedsiebiorczosci, organizaciji
przedsiebiorstwa oraz kontroli kierowniczej

managerowie instytucji publicznych zwigzanych z rozwojem, szkoleniem oraz
wsparciem w zatrudnianiu MSP.
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Il. Wybrani wtasciciele i managerowie matych i srednich przedsiebiorstw

| przedsiebiorcy obu pici zajmujgcy stanowiska decyzyjne w stowarzyszeniach lub
konsorcjach biznesowych.

[ | wtasciciele i/lub pracownicy MSP odpowiedzialni za zarzgdzanie zasobami ludzkimi
administracje kluczowych proceséw organizacyjnych, takich jak jako$é, wydajnos¢
oraz innowacyjnosc¢.

lll. Pozostate strony zainteresowane

[ | przedstawiciele instytucji lub sieci dziatajgcych na rzecz réwnouprawnienia,
bezposrednio zaangazowanych w promowanie réwnosci ptci w sektorze prywatnym.

[ | przedstawiciele organizacji szkoleniowych zwigzkéw zawodowych, agencji pracy,
szkolen zawodowych, badan oraz szkolnictwa wyzszego.

Uczestnicy:

| ze wzgledu na ich zasieg instytucjonalny i odpowiedzialnos¢ zawodowa beda mieli
sprawdzong zdolnos¢ skutecznego dotarcia do i wptyniecia na kulture organizacyjna
MSP poprzez szkolenie, konsultacje, dialog z przedsiebiorcami, managerami i
pracownikami. -

[ | beda mieli kontakty operacyjne i zapoznaja si¢ z wyzwaniami oraz szansami, jakie
stojg przed MSP w ich kraju w wybranych sektorach.

Dostepnosé

Dotozone zostang wszelki starania, aby zapewnic, aby w szkoleniu uczestniczyli zaréwno
mezczyzni, jak i kobiety. Przewidzie¢ nalezy réwniez srodki promowania dostepnosci dla
0s0b o réznych umiejetnosciach.

Podejscie metodologiczne

Proponowane podejscie metodologiczne jest elastyczne, interaktywne i skoncentrowane
na uczestniku warsztatéw. Opiera sie ono na zaangazowaniu uczestnikow w proces
zmiany zachowania, uczenia sie¢ w grupie oraz aktywnego nabierania praktycznych
umiejetnosci.

Rdznorodnos¢ interaktywnych metod nauczania, takich jak prezentacje z udziatem
uczestnikow, ¢wiczenia, a takze studia autentycznych przypadkéw mozna wykorzysta¢ do
przedstawienia wtasnych doswiadczen uczestnikow oraz dostosowac ich tresé do pracy
i potrzeb uczestnikow.

Kazda z pieciu jednostek odpowiada konkretnemu celowi, dlatego tez jednostki mozna
faczy¢ na wiele sposobdw, zgodnie z potrzebami i czasem, jakim dysponuje grupa
docelowa.
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1.6 Spis tresci

Jednostka nr 1 — Strategiczne znaczenie rownosci pici dla dziatalnosci
firmy

Niniejsza jednostka przedstawia badania oparte na dowodach naukowych, jak réwniez
autentyczne doswiadczenia, ktdre pokazujg, iz rownos¢ pfci, zréznicowanie zawodowe
oraz réwnowaga pici w procesie podejmowania decyzji w MSP moga przynies¢ MSP
prawdziwe korzysci. Przedstawione informacje obejmuja:

[ | korzy$ci ptyngce z rownosci pfci.
| negatywny wptyw stereotypow zwigzanych z picia.

[ | dowody potwierdzajgce zwigzek pomiedzy wiekszg rentownoscig a kobietami na
kierowniczych stanowiskach.

[ | historie opowiadajace o sukcesie firm promujacych dostep kobiet i mezczyzn do
nietradycyjnych zawodow.

[ | ocena kosztéw i korzysci.

Jednostka nr 2- czy praca ma pte¢?

W tej jednostce uczestnicy zostang zaproszeni do przeanalizowania stereotypdw jako
pierwotnej przyczyny nierdwnego traktowania pfci i nieskutecznosci na rynku pracy,
w przedsiebiorstwach oraz w zyciu prywatnym:

[ | Czym jest dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy i jakie specyficzne
problemy wystepujg w danym kraju?

[ | Jaki jest podziat pracy ze wzgledu na pte¢? Jakie sg ukryte stereotypy zwigzane z ptcig?

[ | Jaki ma to wptyw na wydajnos¢ firmy?

Jednostka nr 3 — Zasady gry

Bazujgc na strategicznym znaczeniu réwnosci pfci dla dziatalnosci firmy, niniejsza
jednostka wywotuje dyskusje dotyczaca promowania rownosci w szerszym kontekscie
polityki spotecznej i gospodarczej. Informacje te obejmuja:

| kluczowe dane dotyczace réwnosci ptci w UE oraz omawianym kraju.

[ | zobowigzania, polityki oraz wspieranie rownosci ptci ze strony UE oraz partneréw
spotecznych.

miedzynarodowe zobowigzania w zakresie rownosci ptci w pracy (MOP, ONZ).

polityka krajowa, ustawodawstwo krajowe oraz wsparcie réwnosci ptci w pracy przez
panstwo.

Jednostka nr 4 - Wtgczenie réwnosci ptci we wtasny model biznesowy

Niniejsza jednostka zaprasza uczestnikdw do przeanalizowania zakresu, w jakim
stereotypy zwigzane z ptcig wptywajg na dziatalnosé MSP. Uczestnicy otrzymuja szereg
narzedzi pomocnych w przeprowadzeniu skutecznej analizy ich wiasnej sytuacji i
opracowaniu opcji spetniajgcych ich wtasne potrzeby biznesowe. Uczestnikow zacheca
sie do przetestowania narzedzi oceny i zarzgdzania celem przygotowania metod, ktére
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Ogodlny zarys warsztatow

moga oni sami zastosowaé, aby ,da¢ szanse talentowi’. Praktyczne rozwigzania,
przyktady i studia przypadkéw pomagajg uczestnikom na petne zapoznanie sie z
proponowanymi metodami.

Jednostka nr 5 — Rownos¢ ptci. Wigcz ja do wiasnego planu pracy

Niniejsza jednostka bazuje na koncepcjach i wynikach pozostatych jednostek. Uczestnicy
poznaja kroki skuteczne przy wspieraniu réwnosci pfci i ucza sie, jak rozpoznac dziatanie,
ktére jest odpowiednie dla ich modelu biznesowego. W zaleznos$ci od profilu grupy
docelowej, bedg oni przygotowywaé plany ukierunkowane na:

[ | dalsze rozpowszechnianie podejscia: ,przetam stereotypy zwigzane z pitcig, daj
szanse talentowi” i narzedzi z tym zwigzanych lub:

| podjecie konkretnych krokéw na poziomie przedsiebiorstwa (mozna zaplanowaé
wizyty kontrolne ekspertow).

Ocena i monitoring

Warsztaty koncza sie sesjg podsumowujgca z udziatem uczestnikdw, podczas ktorej
oceniajg oni jako$¢, uczestnicy zostajg réwniez poproszeni o wypetnienie
znormalizowanego kwestionariusza oceny, ktéry zawiera pytania odnosnie sposobu, w
jaki zamierzajg oni wykorzysta¢ zdobytg wiedze w praktyce. Wyniki sg gromadzone i
przetwarzane dla poréwnania z podobnymi warsztatami w innych krajach oraz
monitorowania rozpowszechniania tej inicjatywy.
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Rozdziat 2.
Realizacja warsztatow

Metodologia

Kazdy z rozdziatéw omdwionych w czesci pierwszej moze zosta¢ swobodnie wykorzystany
jako jednostka szkoleniowa” podczas warsztatow. Proponowany program obejmuje
wszystkie jednostki szkoleniowe i moze trwac od jednego do trzech dni.

Jednakze szkolenie powinno zostaé zorganizowane w taki sposéb, aby jego harmonogram
odpowiadat danej grupie docelowej. Dlatego tez dla kazdej jednostki materiatow
szkoleniowych podany zostaty jedynie czas minimalny i maksymalny.

Kazda jednostka szkoleniowa ma konkretny cel. Ponizsze tabele przedstawiajg sposob
zorganizowania kazdej jednostki szkoleniowej. Przyktad: sugerowana struktura jest
elastyczna, jako ze wszystkie warsztaty muszg zosta¢ opracowane w taki sposdb, aby
spetnialy wymagania docelowych odbiorcéw, maksymalizowaty nauke i zapewniaty
najwieksze mozliwe rozpowszechnienie.

Wiecej informacji mozna znalez¢ pod adresem: http://www.businessandgender.eu.

2.2 Realizacja jednostek szkoleniowych: struktura i zawartos¢

TP e e G| ::\)/Ika;I r&?ac'\e/zllsu Fl;ISWIadomIel’lle uczestnikom korzysci z réwnosci

1. Wprowadzenie:
2. Prezentacja obejmujaca:
« Korzysci z réwnosci pici dla przedsiebiorstw
« Negatywny wptyw stereotypdéw zwigzanych z ptcig
» Przyktady potwierdzajgce zaleznosé pomiedzy
wyzszg rentownoscig a kobietami na kierowniczych
stanowiskach oraz historie opowiadajgce o sukcesie
firm promujacych dostep kobiet i mezczyzn do
nietradycyjnych zawodow
o Ocena kosztéw i korzysSci
3. Cwiczenie: Jakie sg problemy

4. Studium przypadku: Prezentacja i dyskusja

Struktura sesiji

Czas minimalny 90 ‘ — prezentacja i dyskusja

Czas maksymalny 180’ — wiacznie ze wszystkimi
¢wiczeniami

Sugerowany czas
trwania
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Realizacja warsztatow

Ma pomdc uczestnikom przeanalizowaé wptyw stereotypéw
zwigzanych z ptcig na dziatalnos¢ MSP

1. Wprowadzenie
2. Prezentacja obejmujgca:
o Czym jest segregacja ptciowa

« Jak segregacja ptciowa na rynku pracy wptywa na
nasz kraj

« Podziat pracy ze wzgledu na pte¢
« Jakie sa ukryte stereotypy dotyczace pfci?
« Wptyw na wydajnosc¢ firmy

3. Cwiczenie: Jakie sg problemy

4. Studium przypadku: Prezentacja i dyskusja

Jednostka szkoleniowa 2

Struktura sesiji

Czas minimalny 90 ‘ — prezentacja i dyskusja

Czas maksymalny 180’ - wtacznie ze wszystkimi
¢wiczeniami

Sugerowany czas
trwania

Dostarczy uczestnikom informacji na temat promowania
Jednostka szkoleniowa 3 | réwnosci w szerszym kontekscie polityki spotecznej i
gospodarczej

1. Wprowadzenie:
2. Prezentacja obejmujgca:

» Kluczowe dane dotyczace réwnosci ptci w UE i
omawianym Kraju.

» zobowigzania, polityki oraz wsparcie réwnosci ptci ze
strony UE oraz partneréw spotecznych.

» miedzynarodowe zobowigzania w zakresie rownosci
pfci w pracy (MOP, ONZ Global Compact).

» polityka krajowa, ustawodawstwo krajowe oraz
wsparcie rownosci ptci w pracy.

3. Cwiczenie: Jakie sg problemy
4. Studium przypadku: Prezentacja i dyskusja

Struktura sesji

Sugerowany czas Minimum 60 ‘ — prezentacja i dyskusja
trwania Nie wiecej niz 180’ - witgcznie ze wszystkimi ¢wiczeniami
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Uczestnicy otrzymujg szereg narzedzi pomocnych w

przeprowadzeniu skutecznej analizy ich wiasnej sytuaciji i

opracowania opcji spetniajgcych ich wiasne potrzeby
Jednostka szkoleniowa 4 | biznesowe.

Uczestnicy poznajg kroki skuteczne przy wspieraniu

rownosci pici oraz uczg sie, jak rozpoznac dziatanie, ktore

jest odpowiednie dla ich modelu biznesowego.

1. Wprowadzenie
2. Prezentacja obejmujgca

« Konkretne dziatania, ktére mozna podja¢ w celu
Struktura wspierania rownosci ptci w procesie decyzyjnym i
zawodach, zilustrowanie praktycznymi przyktadami

3. Cwiczenie: Jakie sg Twoje problemy
4. Cwiczenie: Jaki jest Twoj styl marketingowy

Czas minimalny 60 ‘ — prezentacja i dyskusja

Czas maksymalny 180’ - wtacznie ze wszystkimi
¢wiczeniami

Sugerowany czas
trwania

Konsolidacja wiedzy zdobytej w poprzednich jednostkach
(moze podsumowywac dowolng jednostke) polegajgca na

Jednostka szkolenlowa poproszeniu uczestnikéw o podjecie konkretnego dziatania

w zwigzku ze zdobytg wiedzg

Wprowadzenie
Cwiczenie: Planowanie dziatan

Struktura

Czas minimalny 90’

Czas maksymalny 180’ w zalezno$ci od liczby
uczestnikow

Sugerowany czas
trwania
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Realizacja warsztatow

Realizacja pierwszej jednostki:
Strategiczne znaczenie réwnosci pici dla dziatalnosci firmy

Wprowadzenie

Celem jest zaprezentowanie przyktaddw oraz autentycznych doswiadczen, ktdre
dowodzg, iz rownos¢ pici, zréznicowanie zawodowe i rdwnowaga pici w procesie
podejmowania decyzji w MSP moze zaowocowaé przewaga konkurencyjna, lepszym
personelem i wiekszym gronem klientéw. Jednostka ta powinna pomadc uczestnikom lepiej
zrozumiec:

[ | korzysci, jakie przyniesie MSP réwno$é pfci.

| negatywny wptyw stereotypdw zwigzanych z ptcia.

Cel szkolenia

Niniejsza jednostka uswiadomi uczestnikom korzysci ptynace z réwnosci ptci dla MSP.
W trakcie jej realizacji uczestnicy oméwig, w jaki sposéb réwnos¢ ptci, zréznicowanie
zawodowe i réwnowaga pici w procesie podejmowania decyzji w MSP moze przynie$é
skuteczne rozwigzania w zakresie znalezienia i zatrzymania lepiej wykwalifikowanego
personelu i wigkszej liczby klientéw, a w ten sposdb dodac warto$ci przedsiebiorstwu.

Zawartosc¢

Prezentacja

W niniejszej jednostce prezentacja powinna byc¢ krétka i na temat, skupiajgc sie
w szczegdlnosci na korzysciach biznesowych, jakie moze osiagnaé MSP. Przyktad z
rozdziatu 3 zestawu narzedzi nalezy wzbogaci¢ krajowymi przyktadami, a takze studiami
przypadkéw w podobnych krajach, ktére to wykazujg korzysci. Prezentacja powinna
zawierac:

| Przyktad wykazujacy zwigzek pomiedzy wyzsza rentownoscia a kobietami
zajmujgcymi kierownicze stanowiska (patrz czes¢ pierwsza — rozdziat 1).

[ | Przyktad potwierdzajacy wartosc, jaka majg inicjatywy zwigzane z réwnoscia pfci dla
MSP.

[ | Historie opowiadajgce o sukcesie firm promujacych dostep kobiet i mezczyzn do

nietradycyjnych zawodow.

[ | Dowody ze swiata biznesu.

Przywotywane lub cytowane przyktady powinny byé adekwatne dla MSP i mieé
zastosowanie w kontekscie krajowym. Nieocenionym wktadem w sesje bedzie
przywotanie przyktadéw ze Swiata biznesu.

65

y N



"

2

INFORMATOR DLA SZKOLENIOWCOW | DORADCOW

Zadanie 1.1. Problemy

Zastanow sie, czy model biznesowy umozliwia Ci maksymalne wykorzystanie dostepnego
kapitatu ludzkiego. Uczestnicy pracuja w matych grupach i, wykorzystujgac nastepujaca
tabele, opracowujg liste mozliwosci, ktére bytyby realne dla ich firm.

Istniejg czynniki, ktorymi nalezy sie zajg¢ w kazdym przedsigbiorstwie przy wprowadzaniu
zmian, a sg to:

[ | wewnetrzne czynniki, np. konkurencja, postawy pracodawcéw, postawy
pracownikow, struktury przedsiebiorstw, procesy pracy, polityki zatrudnienia,
czynniki kosztow, brak motywaciji pracownikéw, postrzeganie pracy, na ktéry wptyw
ma podziat rél ze wzgledu na pted, itd.; a takze:

[ | zewnetrzne czynniki, np. niedostateczna liczba kandydatéw w nietradycyjnych
obszarach, co dotyczy zaréwno os6b poszukujgcych pracy, jak i absolwentéw szkot,
polityki w ,przyjaznym srodowisku” wptywajgce na rynek pracy, polityki edukacyjne,
polityki spoteczne, transport i gospodarka mieszkaniowa, postrzeganie pracy przez
pryzmat ptci, itd.

Przy uzyciu ponizszej tabeli, okredl czynniki wewnetrzne i zewnetrzne, ktére mogtyby
zacheci¢ pracodawcéw do promowania rownosci pici a) na stanowiskach i b) w procesie
podejmowania decyz;ji.

Réwnosé ptci w zawodach w MSP
R6wnosé ptci w procesach decyzyjnych w MSP

Pozytywne Negatywne

Pozytywne Negatywne

Kiedy grupy skoncza i podzielg sie swoimi wnioskami, rozdaj karte rozwigzan
przygotowang na podstawie ponizszego przyktadu i popros uczestnikéw o podkreslenie
dodatkowych czynnikéw, ktére omowili.
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Zadanie 1.1. Przykiadowa karta rozwigzan

Czynniki wewnetrzne

Pozytywny wptyw:

Po stronie pracodawcow

(o)

o

Swiadomos¢, ze ,umiejetnosci nie maja ptci”

kultura organizacyjna dostrzegajgca i doceniajgca talent wykraczajgc ponad
tradycyjne role

informacje na temat uregulowan prawnych, kosztéw, korzysci oraz zachet
publicznych zwigzanych z zatrudnianiem kobiet

informacje na temat tego, jakie praktyczne srodki umozliwiajg pogodzenie
pracy/zycia prywatnego/zycia rodzinnego

informacje na temat tego, w jaki sposdb polepszone warunki pracy moga
poprawi¢ wydajnosc,

chec¢ poprawienia wizerunku publicznego i zdolnosé sprostania potrzebom
i oczekiwaniom wiekszej bazy klientéw

istnienie polityk odpowiedzialnosci spotecznej przedsiebiorstw i/lub systemow
jakosci.

Po stronie pracownikow

o

o

odwaga przezwyciezenia stereotypdw i wybrania nietradycyjnej kariery

zdecydowanie sie na zmiane organizacji pracy lub stosunkow ze
wspotpracownikami

O w rodzinach, Swiadomos¢ potrzeby lepszego podziatu obowigzkéw rodzinnych

O $wiadomos¢ praw dotyczgcych réwnosci pici i sposobu, w jaki mozna z nich

korzysta¢
O che¢ wigczenia tej kwestii do uktadéw zbiorowych
Negatywny wptyw
Po stronie pracodawcow
O przyjete z gory przez pracodawcow poglady dotyczgce mozliwosci i aspiracii
kobiet i mezczyzn
O kultura organizacyjna
O realne lub dostrzegane koszty zwigzane z zatrudnianiem kobiet i fluktuacjg
O godziny pracy, mobilnosg, itd.
O postanowienia dotyczgce uczenia sie w miejscu pracy oraz przez cate zycie
nieadekwatne do potrzeb pracownikdw z obowigzkami rodzinnymi
O nieobiektywna klasyfikacja stanowisk
o

nieobiektywna ocena stanowisk i wynikéw

Po stronie pracownikow:

o

o

stereotypowy wybor zawodow

wzorce uspoteczniania kobiet i mezczyzn
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potrzeba pogodzenia pracy z zyciem rodzinnym
brak wiary we wtasne umiejetnosci/potencjat
brak motywacji i Swiadomosci w zakresie rownosci pfci

kultura organizacyjna

Czynniki zewnetrzne

Pozytywny wptyw.

(o)

o

o

brak umiejetnosci i wysoki poziom wyksztatcenia kobiet

polityczna cheé wprowadzenia w zycie prawa rownosci ptci wraz z inicjatywami,
zachetami i programami

dostepnos¢ opieki nad dzie¢mi i polityk publicznych kierowanych do mezczyzn
jako ojcow oraz kobiet jako matek

dostepnos¢ odpowiednich struktur opieki nad dzie¢mi, transportu publicznego,
mieszkan

istnienie inicjatyw publicznych lub programdw zachet i ich ograniczony zasieg,
na przyktad skupienie sie wytgcznie na kobietach, a nie kobietach i
mezczyznach

kampanie medialne i edukacyjne majgce na celu przezwyciezenie stereotypow
zwigzanych z ptcia

tendencje demograficzne

Negatywny wptyw

Stereotypy zwigzane z ptcig w dominujacej kulturze

o

(o)

Media, edukacja i systemy szkoleniowe umacniajgce tradycyjne role

rozwdj kulturalny i historyczny (pogorszenie koniunktury gospodarczej, okres
przejsciowy)

O brak odpowiednich postanowien dotyczgcych opieki nad dzie¢mi

O brak zachet zwigzanych z realizacjg dziatan na rzecz rownosci ptci w pracy

O wysokie koszty socjalne wykwalifikowanych pracownikow

Zadanie 1.2. Studium przypadku

Przygotuj informacje na temat pomysinie zrealizowanych inicjatyw na rzecz rdwnosci pici
lub praktyczne przypadki na poziomie przedsiebiorstw, z danego kraju, a takze z innych
krajow. Moga one okazac sig bardzo cenne przy przedstawianiu dziatalnosci i wynikow

MSP.

Popros$ pracownikdw o przeanalizowanie przedstawionych informaciji i ocenienia, czy w
przypadku ich pracy mozliwe byto by podjecie podobnych akgciji.
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Realizacja drugiej jednostki:
Czy praca ma pteé?

Wprowadzenie

W niniejszej jednostce uczestnicy zostang zaproszeni do przeanalizowania stereotypéw
jako pierwotnej przyczyny nieréwnego traktowania ptci i nieskutecznosci na rynku pracy, w
przedsiebiorstwach oraz w zyciu prywatnym:

Czym jest dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy, i jakie specyficzne problemy
wystepujg w danym kraju?

[ | Jaki jest podziat pracy ze wzgledu na pte¢?
[ | Jakie sg ukryte stereotypy dotyczace ptci?

[ | Jaki ma to wptyw na wydajnosc¢ firmy?

Cel szkolenia

W ramach niniejszej jednostki uczestnicy przeanalizujg typy dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ w kraju. Przeanalizuja oni stereotypy jako pierwotng przyczyne nieréwnego
traktowania pfci i nieskutecznosci na rynku pracy, w przedsiebiorstwach oraz w zyciu
prywatnym.

Zawartosc¢

Prezentacja

Niniejsza prezentacja powinna skupiac¢ sie na typach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na
krajowym rynku pracy. Przedstawi ona stereotypy jako pierwotng przyczyne nieréwnego
traktowania pfci i nieskutecznosci na rynku pracy, w przedsiebiorstwach oraz w zyciu
prywatnym. Rozdziat 2 zestawu narzedzi zawiera kluczowe informacje na temat:

[ | definiowania stereotypow i dyskryminaciji;

| podziatu pracy ze wzgledu na ptec, tj. dyskryminacji ze wzgledu na pte¢;

[ | ukrytych stereotypdw zwigzanych z ptcig;

[ | wynikéw poprzednich badan dotyczacych stereotypdw (projekt STERE/O);

[ | kluczowych danych dotyczgcych segregacji poziomej i pionowej w kraju (rynek pracy

i edukacja).

Prezentacja powinna obja¢ definicje segregacji pionowej i poziomej, wykorzystujac dane
krajowe oraz UE dotyczgce: aktywnosci zawodowej, bezrobocia, pracy w niepetnym
wymiarze godzin oraz pftci; dziewczyn i chtopcéw na wyzszych uczelniach; kobiet i
mezczyzn w sektorach gospodarczych; kobiet i mezczyzn w zawodach. Prezentacja
powinna roéwniez zawiera¢ informacje pozwalajace uczestnikom lepiej zrozumie¢ skutek
btednego kota stereotypow (ramy STERE/O) oraz ,metastereotypdw”, a takze ich zwigzek
z dyskryminacjg. Prezentacja mogtaby rowniez podkresla¢ stereotypy dominujgce w
kulturze lub spoteczenstwie Twojego kraju/regionu.

69

y N



"

2

INFORMATOR DLA SZKOLENIOWCOW | DORADCOW

Wskazowka dla szkoleniowca

Wazne bedzie, abys dostosowat informacje do poziomu danego kraju, tj. odnosit
sie do uwarunkowan spotecznych, kulturowych i ekonomicznych Twojego kraju.

Dane powinny podkreslaé wyzwania, ktdrym muszg sprosta¢ mezczyzni i
kobiety. W jurysdykcjach o ustawodawstwie odnoszgcym sie do rownosci
wynikajgcej z réznych przestanek szczegdlnie wazne bedzie, podkreslenie
korzysci jakie mozna osiggna¢ zwracajac uwage na ptec¢, uwzgledniajgc kwestie
pfci i poruszajac zagadnienia zwigzane ze stereotypami wynikajgcymi z ptci itp...
Dzieki temu uzyskasz odpowiedzi obejmujgce inne przestanki réwnosci i
zapewniajgce zgodnosé z prawem.
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Zadanie nr 2.1. Problemy

Celem niniejszego ¢wiczenia jest uswiadomienie uczestnikom nieréwnego traktowania ptci
na rynku pracy. Popro$ uczestnikéw, aby szybko uzupetnili quiz, bez zbyt dtugiego
zastanawiania sie, a nastepnie omowili swoje odpowiedzi w grupach.

% kobiet i mezczyzn w catej populacji

% kobiet i mezczyzn w populacji czynnej zawodowo

% dziewczat i chtopcédw uczacych sie na uczelniach wyzszych

% chtopcow i dziewczat na uczelniach technicznych

% kobiet i mezczyzn wsrdéd kierowcow autobuséw, spawaczy,
fryzjeréw, oséb sprzatajacych, pielegniarzy, nauczycieli szkolnictwa
podstawowego...

% mezczyzn i kobiet na stanowiskach kierowniczych w MSP

% kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych

% dzieci uczeszczajacych do przedszkoli

Odsetek mezczyzn bioracych urlop tacierzynski

% pracownikow obu ptci z dostepem do uczenia sie przez cate zycie

llu informatykéw bedzie potrzebne w roku 20107

Zbierz informacje zwrotne od kazdej grupy i zache¢ do dyskusji na temat potrzeby
posiadania doktadnych informacji w celu przezwyciezenia stereotypow.

Wskazowka dla szkoleniowca

Zadanie to mozna wykorzystaé na poczatku sesiji lub po prezentacji, upewnij sie
jednak, iz prezentacja zawiera odpowiedzi na zadane pytania oraz zachecaj
uczestnikow do prob odgadywania wtasnych odpowiedzi. Celem zadania jest
wywotanie dyskusji, a nie sprawdzenie wiedzy uczestnikow.
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Zadanie 2.2. Zrozumienie tworzenia stereotypow

Celem niniejszego ¢wiczenia jest wsparcie uczestnikdbw w zbadaniu czynnikéw, ktére
sprzyjaja tworzeniu stereotypdw i wykorzystanie podstaw umozliwiajgcych analize
ukierunkowana na lepsze zrozumienie ich oddziatywania w miejscu pracy.

Krok 1: Pracujgc w matych grupach, uczestnicy uzupetniajg nastepujaca tabele.

Wymien typowo
“meskie” i “kobiece”
zawody

‘Kobiece” zawody

Dlaczego tak
jest?

‘Meskie’ zawody

Wymien typowo
“meskie” i “kobiece”
zawody w Twoim
sektorze/
przedsiebiorstwie

‘Kobiece” zawody

Dlaczego tak
jest?

‘Meskie’ zawody

Czy zmienito sie to
na przestrzeni
ostatnich kilku lat?

Co zmienitoby te
sytuacje?

Czy zmienito sie to
na przestrzeni
ostatnich kilku lat?

Co zmienitoby te
sytuacje?
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Krok 2 — Uczestnicy rysuja schemat organizacyjny swojego przedsiebiorstwa (lub
przedsiebiorstwa, ktére znajg), zaznaczajac ile kobiet (K) i ilu mezczyzn (M) znajduje sie
na kazdym poziomie. Im wyzsze stanowisko decyzyjne, tym wyzsza piramida. Im bardziej
strategiczne znaczenie dla firmy danego stanowiska, tym blizej srodka.

Krok 3. Uczestnicy omawiaja w grupach wyniki swoich schematéw organizacyjnych
i wybieraja dwie posady, jedng zajmowang przez mezczyzne i jedng zajmowane przez
kobiete, na podobnych stanowiskach i o podobnym znaczeniu strategicznym. Uzupetniajg
ponizszg tabele i omawiajg j3.

Ocen znaczenie

ponizszych poje¢ W | Stanowisk | Stanowisk

odniesieniu dla P o Czy Jezeli tak,

wystepuja | Czy mozna JEL()
réznice | to zmieni¢ | powinny

kazdej pracy zajmowane | zajmowane

1=wazne przez przez tak / nie bvé zmian
2=znaczace kobiete | mezczyzne y y

3=niewazne

Wyksztatcenie
Doswiadczenie

Zdolnosci
techniczne

Dyspozycyjnosc
Sita fizyczna
Mobilnosc¢

Zobowigzania
rodzinne

ZdolnosSci
przywoédcze

Autorytet

Akceptacja u
wspotpracownikow
Wizja
dtugoterminowa
Dbatosé o szczegdty
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Zbierz informacje zwrotne od kazdej grupy na temat zmian, ktére mozna wprowadzi¢ oraz
sposoby, w jaki mozna tego dokonac.

Zadanie 2.3. Umiejetnosci nie maja ptci

Niniejsze zadanie pomoze uczestnikom oceni¢ wptyw stereotypdw na sposob
przypisywania wartosci zawodom i ich klasyfikaciji.

Podziel uczestnikéw na mate grupy i popros ich o wybranie 1 lub 2 typowo meskich i 1 lub 2
typowo kobiecych zawoddw, a nastepnie o przeanalizowanie réznych czynnikéw, jakie
moga sie taczy¢ z zakresem ich obowigzkow. Kiedy juz skonczg, popros ich o poréwnanie
swoich wynikéw z innymi. Jezeli bedzie to konieczne, zwrd¢ uwage na sposéb, w jaki
stereotypy wptywaja na ocene tych réznych czynnikéw w przypadku zawoddw kobiecych
lub meskich (np. odpowiedzialno$¢ za sprzet w przypadku technika moze by¢ wyzej
ceniona niz odpowiedzialnos¢ za ludzi w przypadku pielegniarki).

Umiejetnosci:

Wymien wyksztatcenie, Odpowiedzialn .
typowo przeszkolenie, Wysitek 0$¢ (za zasoby | Warunki pracy
“meskie” i doswiadczenie, | (fizyczny lub ludzkie, (zagrozenia/
“kobiece” umiejetnosci umystowy) techniczne lub stres)
zawody? fizyczne lub finansowe)
umystowe
‘Kobiece”
zawody
‘Meskie’

zawody
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Realizacja trzeciej jednostki:
Zasady gry

Wprowadzenie

Bazujgc na strategicznym znaczeniu réwnosci ptci dla dziatalnosci firmy, uczestnikow
nalezy wprowadzi¢ do dyskusji dotyczgcej promowania rownosci w szerszym kontekscie
polityki spotecznej i gospodarczej. Informacje obejma:

[ | kluczowe dane dotyczace rownosci ptci w UE oraz omawianym kraju.

[ | zobowigzania, polityki oraz wsparcie rownosci pici ze strony UE oraz partneréw
spotecznych.

ustawodawstwo UE w zakresie rownosci kobiet i mezczyzn.
miedzynarodowe zobowigzania w zakresie rownosci ptci w pracy (MOP, ONZ).

polityka krajowa, ustawodawstwo krajowe oraz wsparcie rownosci ptci w pracy przez
panstwo.

Cel szkolenia

W niniejszej jednostce ocenia¢ bedg informacje dotyczace istniejgcych polityk UE
i krajowych, ustawodawstwa w zakresie rowno$ci oraz wsparcia na rzecz promowania
réwnosci w przedsiebiorstwach.

Zawartosc¢

Prezentacja

Prezentacja moze zosta¢ zrealizowana przez kilka oséb, w zaleznosci od stuchaczy.
Whybierz jedna, do ktdrej stuchacze moga sie najlepiej odniesc¢, np.

[ | wtasciciel-manager MSP, przedstawiciel MSP moze podzielié sie swoimi refleksjami
na temat korzysci, jakie firma faktycznie czerpie z réwnosci ptci;

[ | stanowisko UE moze zaprezentowac prowadzgcy/a lub osoba odpowiedzialna za
stosunki z UE w Izbie lub przedstawiciel KE (jezeli istnieje taka mozliwos¢);

[ | stanowisko panstwa moze  zaprezentowac przedstawiciel krajowej
instytucji/agencji/przedstawicielstwa bezposrednio zajmujgcego sie promowaniem
réwnosci pici i przedsiebiorstwami, w miejscach pracy, na rynku pracy, itd.

Aby prezentacja byta jeszcze bardziej interaktywna, prowadzacy moze ,przeprowadzi¢
wywiad” z prezenterem na konkretny temat. Przygotuj wczesniej pytania tematyczne dla
kazdego prezentera i zache¢ ich do przygotowania pytan do przedyskutowania wraz
z uczestnikami.
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Zaprezentuj MSP, ktére z powodzeniem skorzystato ze wsparcia oraz zachet na
rzecz promowania réwnosci. Wykorzystaj studium przypadku do wprowadzenia
nastepujacego ¢éwiczenia.

Zadanie 3.2. Dziatanie

W niniejszym ¢wiczeniu uczestnicy zostang poproszeni o ocenienie mozliwosci
zastosowania podanych koncepcji i przyktadow w ich wtasnym kontekscie, oraz o
sformutowanie mozliwych Sciezek dziatania.

Podziel uczestnikéw na grupy czteroosobowe i popros ich o udzielenie odpowiedzi na

nastepujgce pytania:

[ | Jakiego wsparcia bede szukat/a, aby moc przeanalizowaé przeszkody stojace na
drodze do réownosci ptci w mojej organizacji/przedsiebiorstwie?

[ | Jakiego wsparcia bede szukab/a, aby modc promowaé réwnos¢ pici w mojej
organizacji/przedsiebiorstwie?

Zbierz informacje zwrotne od kazdej grupy i napisz na tablicy stowa kluczowe, jedno
dotyczgce wsparcia ha rzecz analizy i jedno dotyczgce wsparcia na rzecz dziatania.

Wskazowka dla szkoleniowca

e Grupa, ktérg bedziesz szkolit moze mie¢ bogate doswiadczenie i wiedze na
temat dostepnych rodzajow wsparcia lub zachet a takze wtasne
doswiadczenia zwigzane z korzystaniem ze wsparcia dla przedsigbiorstw
na poziomie krajowym lub lokalnym. Zachecajac uczestnikéw do
skoncentrowania sie na rodzajach wsparcia utatwiajgcego podejmowanie
dziatan w zakresie réwnosci ptci sprawisz, ze sesja bedzie bardziej
wartosciowa.
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Realizacja czwartej jednostki:
Wigczenie rownosci ptci we wtasny model biznesowy

Wprowadzenie

Niniejsza jednostka zaprasza uczestnikdw do przeanalizowania zakresu, w jakim
stereotypy zwigzane z ptcig wptywajg na dziatalno$é MSP. Uczestnicy otrzymujg szereg
narzedzi pomocnych w przeprowadzeniu skutecznej analizy ich wiasnej sytuacji i
opracowania opcji spetniajagcych ich wtasne potrzeby biznesowe. Uczestnikow zacheca
sie do przetestowania narzedzi oceny i zarzgdzania celem przygotowania metod, ktére
moga oni sami zastosowaé, aby ,da¢ szanse talentowi”. Praktyczne rozwigzania,
przyktady i studia przypadkéw pomagaja uczestnikom w petni zapoznaé sie z
proponowanymi metodami.

Cel szkolenia

Podczas tej sesji uczestnicy identyfikujg luki i analizujg mozliwe strategie i narzedzia, ktére
moga poméc MSP ,uwolni¢ potencjat’, promowaé réwno$é pici w zawodach, a takze w
procesie podejmowania decyzji, i w ten sposob zrobi¢ lepszy uzytek z umiejetnosci i
talentu kobiet i mezczyzn, z korzyscig dla wiasnych przedsigbiorstw.

Zawartosc¢

Prezentacja

Niniejsza prezentacja powinna zawieraé praktyczne przyktady, tzn. oferowac ogélny zarys
uzupetniony przyktadami réznych narzedzi i inicjatyw, ktére mozna wykorzysta¢ do celéw
promocji rownosci pfci w procesie podejmowania decyzji oraz w zawodach.

Narzedzia majg pomdc uczestnikom dostrzec, iz przetamanie stereotypoéw zwigzanych z
ptcig pomoze przedsiebiorstwom udoskonali¢ ich procesy planowania ukierunkowane na
lepsze rezultaty zarzadzania zasobami ludzkimi, organizacji pracy, przygotowania
produktow, reakcji klientéw, itd. Wprowadzenie réwnosci pfci oznacza udoskonalenie
praktyk biznesowych, uczynienie ich bardziej adekwatnymi, racjonalnymi i skutecznymi.
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Wskazowka dla szkoleniowca

Prezentacja bedzie miata charakter interaktywny i uczestnicy zostang
poproszeni o okreSlenie czy praktyki organizacji uwarunkowane sg
stereotypami. Mozna zada¢ nastepujace pytania:

Czy kierujg sie szczegdlng polityke w zakresie zasobow ludzkich? Czy jest to
polityka formalna czy nieformalna? Na jakiej zasadzie odbywa sie rekrutacja?
Czy firma dysponuje regularnie uaktualnianymi opisami stanowisk? Czy
rekrutacja odbywa sie w sposob formalny czy nieformalny? Kto wybiera i na
podstawie jakich kryteriow? Czy procedury/komisje selekcyjne majg tendencije
do samoczynnego napedzania istniejgcej struktury sit? Czy firma ryzykuje utrate
poszczegolnych zasobdéw wysoce utalentowanych pracownikéw? Jakie sg
polityki w zakresie warunkéw pracy? Godzin pracy? Czy w firmie jest wysoki
wskaznik fluktuacji? Dlaczego?

Wazne jest przedstawienie srodkéw/inicjatyw na poziomie krajowym i
miedzynarodowym, ktére moga zachecié¢ pracodawcow do podejmowania
dziatan zwigzanych z réwnoscia pftci. Dlatego tez, w przypadku kazdego
pytania, ktére chcesz zada¢ upewnij sie, ze umiesz poda¢ przyktad jak
mozna zajac¢ sie¢ danym problemem.
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Zadanie 4.1. Problemy

Zadanie pomaga uczestnikom dostrzec warto$¢ dodang oraz przewage konkurencyjna,
jakie oferuje promowanie skutecznych polityk oraz procedur réwnosci ptci.

Czy moge cos zyskaé na rownosci ptci?

Wybierz trzy stwierdzenia, ktére najlepiej opisuja Twojg obecng sytuacje.

N o o~ Db~

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Talent ma istotne znaczenie dla zbudowania naszej przewagi konkurencyjne;.
Mamy problemy ze znalezieniem wykwalifikowanych pracownikéw.

Brakuje wyksztatconych pracownikéw, ktdrzy mogliby sprosta¢ naszym potrzebom.
Musimy lepiej wykorzysta¢ potencjat naszych pracownikow.

Wydaje sie, iz tatwiej jest zapetni¢ tzw. ,kobiece” stanowiska, niz ,meskie”.
Wspdtpraca kobiet z mezczyznami jest trudna.

ZauwazyliSmy, iz mezczyzni i kobiety zajmujgcy nietradycyjne stanowiska mogg
spotkac sie z trudnymi sytuacjami w pracy.

WdrozyliSmy system szacujgcy koszty zwigzane z urlopem macierzyriskim.
WdrozyliSmy system szacujgcy koszty zwigzane z urlopem wychowawczym.
WdrozyliSmy system szacujgcy koszty zwigzane ze statg nieobecnoscia.
Mezczyzni zatrudnieni w naszej firmie nie biorg urlopu wychowawczego.
Kobiety w naszej firmie nie wracajg po urlopie macierzyriskim.

Trudno jest postepowac zgodnie z ustawodawstwem dotyczgcym rownosci.

Nie skorzystaliSmy z zachet oferowanych przedsiebiorstwom na zatrudnienie
i zatrzymanie kobiet, ani na zapewnienie srodkéw na rzecz réwnosci pici.

Nie przeprowadzilismy badan sprawdzajgcych, czy klienci i klientki w innym sposob
wptywaja na nasza sprzedaz.

Omowcie wyniki w grupach i zdecydujcie, nad ktérym obszarem kazdy uczestnik musi sie
skupic.
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Zadanie 4.2. Dziatania

Zadanie to pomaga oceni¢, gdzie mozna podja¢ konkretne dziatania ukierunkowane na
zwiekszenie wydajnosci przedsiebiorstwa celem petnego wykorzystania jego kapitatu
ludzkiego, a takze, w jaki sposdb poswiecenie uwagi rownosci ptci moze przyczynic sie do
tego procesu. W zadaniu tym pomoc prowadzgcego ma krytyczne znaczenie dla realnej
oceny obszaréw, w ktérych organizacje pracownikdw mogtyby poprawi¢ swoje ,wyniki’, a

takze wktadu konkretnych dziatan na rzecz rownosci ptci w osiggniecie tego celu.

Popros uczestnikdw o przejrzenie nastepujacej listy w kazdym z nastepujacych pol. Ocen
od 1 do 3, przy czym 1 oznacza niezbedny, 2 — wazny, a 3 — interesujgcy. Popros

uczestnikdw o ocene, czy muszg podjgé dziatanie i w jaki sposob.

Nasz proces rekrutacyjny zapewnia zréznicowany wyboér wartosciowych
kandydatéw, zaréwno kobiet i mezczyzn

Rozpatrujemy najszerszg pule kandydatéw na wszystkie stanowiska

Mamy wielu kandydatow wyrazajacych che¢ pracy na petny lub niepetny etat

Nasza rozmowa kwalifikacyjna i proces selekcji spetniajg wytyczne ustaw o
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢

Nasze procesy rekrutacyjne sa przejrzyste, tatwo powielane i dostepne dla
zréznicowanej grupy kandydatow

Nasze procesy rekrutacyjne sa skuteczne w wyszukiwaniu najlepszego
kandydata na stanowisko

Cztonkowie naszej komisji rekrutacyjnej znajg sprawiedliwe polityki i procedury
rekrutacji i selekcji obowigzujgce w naszym przedsiebiorstwie

Na nasze ogtoszenia o prace odpowiadaja zaréwno kobiety jak i mezczyzni
Na stanowiska w nietradycyjnych obszarach zgtaszajg sie zaréwno kobiety jak
i mezczyzni

Profil respondentéw obejmuje kobiety i mezczyzn z réznych grup np.
zréznicowanych kulturowo, starszych od reszty respondentow

Osoby przeprowadzajgce rozmowy i cztonkowie komisji selekcyjnej sg
przeszkoleni w zakresie rownosci pici i selekcji pozbawionej dyskryminaciji
oraz w zakresie prowadzenia rozmoéw kwalifikacyjnych

Osoby pracujgce na niepetny etat, z domu, majgce rodzine lub opiekujgce sie
innymi osobami czy tez kobiety w cigzy kwalifikujg sie do kolejnych etapéw selekcii

Nasze procesy rekrutacyjne i selekcyjne raz decyzje spetniajag kryteria
stawiane przez oceniajgce nas niezalezne strony trzecie

Stanowiska kierownicze wyzszego szczebla obejmujg w naszej organizaciji
zarowno kobiety jak i mezczyzni

Do pracy na linii operacyjnej zatrudnia sie w naszej organizacji zarowno
kobiety jak i mezczyzn

Nasze procesy rekrutacyjne zapewniajg, iz kandydaci wykazujg caty wachlarz
swoich umiejetnosci i wiedzy specjalistycznej

Na tle naszych konkurentow jestesmy najchetniej wybieranym pracodawca

Nasza organizacja czynnie uczestniczy w przedstawianiu kobiet i mezczyzn
zatrudnionych na nietradycyjnych stanowiskach w szkotach i na uczelniach
wyzszych

Przedstawiamy grupom uczniéw i studentéw oraz ich rodzicom mozliwosci w
naszej branzy lub w naszym przedsiebiorstwie

Cieszymy sie reputacjg pracodawcy zapewniajgcego swoim pracownikom
réwne szanse
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Zadanie 4.4. Jaki jest Twéj styl marketingowy?

Zadanie to pomaga uczestnikom ocenié, w jakim stopniu ich przedsiebiorstwo jest w stanie
odpowiedzie¢ na potrzeby i oczekiwania klientek.

Jaki jest Twoj styl marketingowy?

Ta szybka analiza pomoze Ci oceni¢, czy spetniasz potrzeby i oczekiwania klientek oraz
klientow, bedacych zaréwno bezposrednim celem marketingowym, jak i osobami
wptywajgcymi na wiele decyzji dotyczgcych zakupow. Popros uczestnikéw o wypetnienie
tego krotkiego kwestionariusza, indywidualnie lub w matych grupach. Nastepnie poprosich
o dokonanie samooceny uwzgledniajac rézne podejscia zaprezentowane na siatce.

W matych grupach odpowiedzcie na nastepujace pytania:

Czy Wasza baza klientéw/udziat w rynku to zaréwno kobiety, jak i mezczyzni?
Jak udziat ten ewoluowat w ciggu (co najmniej) 5 ostatnich lat?

Czy mozecie okresli¢, na jakie grupy kobiet i mezczyzn jesteScie ukierunkowani i
jakie sg Wasze oczekiwania?

Jezeli chodzi o sondaze przeprowadzane wsréd Waszych klientéw: niezaleznie
od tego, czy macie wewnetrzng grupe przeprowadzajacg sondaze, czy korzystacie z
ustug konsultantdw zewnetrznych, czy zwracacie uwage na nastepujace aspekty:

O Czy sondaz uwzglednia pte¢?

O Czy uczestnictwo kobiet i mezczyzn w zogniskowanych wywiadach grupowych
jest rowne/nieréwne?

O Czy uczestnictwo kobiet i mezczyzn w zespotach badawczych jest
rowne/nieréwne ?

O Kto uktada pytania?

O Czy dane sg podzielone wedtug ptci?

O Czy informacje réznig sie w zaleznosci od ptci?
Jezeli chodzi o proces rozwoju produktu:

O Czy jednostka ds. rozwoju produktu sktada sie zaréwno z kobiet, jak
i zmezczyzn? llu?

O Czy w procesie projektowania biorg udziat zaréwno kobiety, jak i mezczyzni?
lle/llu?

O Czy w procesie wprowadzania innowacji biorg udziat zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni? lle/llu?

O Czy relacjami z klientami zajmuja sie zaréwno kobiety, jak i mezczyzni? lle/llu?

O Czy kierowaniem tymi dziatami/jednostkami zajmuja sie zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni?
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Po dokonaniu oceny wtasnego podejscia do marketingu skierowanego do kobiet, jak
okreslitybyscie/okreslilibyscie sie?

Pte¢ klientow z mojej bazy nie ma wptywu na mdj styl
marketingowy.

Méj marketing opiera sie na pewnych ,ustalonych”
oczekiwaniach co do tego jacy ,powinni by¢ lub co
powinni lubi¢” mezczyzni i kobiety bedacy moimi
klientami

Dostosowuje swoj styl do kobiet i mezczyzn z osobna,
Uwzgledniajacy kwestie ptci wykorzystujac produkty lub kampanie marketingowe
kierowane konkretnie do kobiet/mezczyzn.

Czynnie analizuje potrzeby i oczekiwania kobiet i
mezczyzn oraz korzystam z tej wiedzy, aby gruntownie
przeanalizowa¢ mojg dziatalnosc¢ i podejscie
marketingowe w stosunku do kluczowych klientéw —
zarowno kobiet jak i mezczyzn.

Oczy zamkniete

Kierujacy sie stereotypami

Zorientowany i traktujacy
kwestie pici priorytetowo




5.1

ROZDZIAL

2 -

Realizacja warsztatéw

Realizacja pigtej jednostki:
Réwnosé pici. Wiacz jg do witasnego planu pracy

Wprowadzenie

W niniejszej jednostce uczestnicy:

a) (w przypadku szkoleniowcéw i SME relays) przygotuja plany dziatan
organizacyjnych, ktérych celem jest rozpowszechnianie ,strategicznego znaczenia
réwnosci ptci dla dziatalnosci firmy” poprzez szkolenia lub doradztwo, lub

b) (w przypadku przedsiebiorcow) przygotujg plany wdrozenia
z proponowanych strategii na poziomie przedsigbiorstwa.

niektérych

Zadanie: Plan

Zadanie to gromadzi wyniki catej pracy wykonanej podczas warsztatéw, w rezultacie
czego uczestnicy koriczg je Planem gwarantujacym, iz ich firma skorzysta na promowaniu
réwnosci ptci.

Wstaw nastepujgca tabele:

Wyzwanie w zakresie Planuiem Osoba Wyznaczony
réwnosci ptci jemy odpowiedzialna czas

Problem 1

np. zachecic wiecej
kobiet inzynierow

Problem 2

np. uniknac kosztow
wysokiego wskaznika
fluktuacji
pracownikow

Problem 3

np. zrozumiec
potencjat naszej bazy
danych klientow
kobiet

Problem 4

np. wykorzystac
istniejgce zachety do
zatrudnienia kobiet

o Zwrdcic sie z prosbq do
wyzszych uczelni i szkét
Srednich o poinformowanie
uczniéw i studentow, iz
chetnie przyjmiemy
zgtoszenia kobiet
Dowiedzie¢ sie dlaczego
zgtasza sie tak mato kobiet
Omowic te kwestie z
mezczyznami inzynierami

Ocenic¢ potrzebe
osiggniecia porozumienia
obecnych pracownikéw i
dowiedzie¢ sie czy mozna
wprowadzic jakie$ zmiany
do harmonogramu pracy

Stworzy¢ system
monitorowania potrzeb
klientow wedtug
ptci/wiaczy¢ wiecej kobiet
W proces opracowywania
produktu/sprzedaz ....

Zwrdci¢ sie z prosbg o
pomoc od naszej
organizacji MSP, aby
moc zgtosié propozycje
projekt w terminie
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